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Abstrakt  
Tato diplomová práce je zaměřena na navrţení motivačního systému 
pro vybranou společnost. První část práce vychází z teoretických poznatků týkající se 
dané problematiky, které byly zpracovány na základě odborné literatury. Analytická 
část je věnovaná samotné společnosti a analýze současného motivačního systému 
na základě interních zdrojů společnosti a dotazníkového šetření. Poslední část práce 
obsahuje jednotlivé návrhy, které by měly přispět ke zlepšení součastného stavu 
motivačního systému a celkové spokojenosti zaměstnanců.  
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This diploma thesis is focused on suggesting a motivational system for chosen 
company. First part of the thesis results from theoretical findings concerning the given 
issue that were processed on the basis of professional literature. The analytical part 
deals with society itself and analysis of current motivational system on the basis of 
internal company sources and questionnaire survey. Last part of the thesis contains 
individual suggestions that should contribute to the improvement of the current state of 
the motivational system and total employee satisfaction. 
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ÚVOD 
Diplomová práce je zaměřena na motivační systém a veškerou problematiku s ní 
související. Motivační systém je sloţitý proces a v dnešní době velmi důleţitý nástroj 
k úspěchu společnosti. Kaţdá společnost by neměla opomíjet motivaci jako takovou, 
naopak by ji měla věnovat zvláštní pozornost, jelikoţ dobře zvolený motivační systém 
je základem pro pozitivní ovlivňování pracovní výkonnosti pracovníků a jejich osobní 
zájem o práci samotnou.  
 
Začátek práce je věnovaný teoretické části pojednávající o motivaci 
a poznatcích, které se samotnou motivací souvisejí. Teoretická část je poté východiskem 
ke zpracování části analytické, ve které jsem se zaměřila na výzkum v dané společnosti. 
V neposlední řadě se jedná o vlastní návrhy a řešení, jeţ by měly přispět k celkovému 




CÍL PRÁCE, METODY A POSTUPY ZPRACOVÁNÍ 
Cílem této práce je nastínit současný motivační systém vybrané společnosti 
a doplnit jej o vlastní návrhy a řešení, které by měly přispět k vyšší spokojenosti 
zaměstnanců a tím i k lepším pracovním výkonům. Jsem si vědoma skutečnosti, ţe jako 
kaţdá jiná banka se samozřejmě i Česká spořitelna potýká s problémy nespokojenosti 
svých zaměstnanců a časté fluktuace. Pokusím se tedy zjistit, v čem tkví případná 
nespojenost ze strany zaměstnanců. 
 
Diplomová práce bude rozdělena do třech částí, přičemţ první část bude 
věnována teoretickým poznatkům, kde uvedu základní teorii motivace samotné, co lze 
povaţovat za zdroj motivace, systém odměňování a mzdové formy, zaměstnanecké 
výhody, způsob a metody hodnocení pracovníků.  
 
Druhá část bude věnována části analytické, která bude zaměřena na informace 
o společnosti, historii, současném stavu a předmětu činnosti podnikání. Neopomenu 
také organizační strukturu společnosti a současný motivační systém. Jeho analýzu budu 
zjišťovat na základě dotazníkového šetření, které provedu ve vybrané společnosti 
a na základě SWOT analýzy, přičemţ východiskem pro mě poté budou zjištěné silné 
a slabé stránky společnosti, příleţitosti a hrozby Následovat bude vyhodnocení 
dotazníkové šetření a identifikace hlavních bodů, jeţ budou předmět návrhových řešení. 
 
Poslední, třetí část bude zaměřena na samotné návrhy a doplnění současného 
motivačního systému, přičemţ východiskem pro mě bude právě dotazníkové šetření 
z předcházející kapitoly.  
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1 TEORETICKÁ ČÁST 
V této části práce se zaměřím na základní pojmy týkající se motivace a samotné 
teorie s ní související.  
 
1.1 MOTIVACE 
V prvé řadě bychom si měli vysvětlit co je samotná motivace a jakým způsobem 
se vytváří, proč je tak důleţitá pro potřeby jedince.  
 
Pojem motivace pochází z latinského slova „movere“ a v překladu znamená 
„hýbati, pohybovati“. Označujeme jím veškeré vnitřní podněty, které jsou nositelem 
určité činnosti či jednání. Na základě této skutečnosti můţeme říci, ţe lidská psychika je 
ovlivňována řadou ne vţdy zcela vědomých či uvědomovaných vnitřních hybných sil, 
jimiţ jsou právě motivy a pohnutky. Chování jedince je poté ovlivňováno těmito silami, 
které zároveň určitým způsobem jedince orientují a aktivizují v jeho počínání si. 
Myslíme tím právě samotné chování a další činnosti s ním související, jimiţ jsou 
poznávání, proţívání a jednání. 
 
Samotná motivace poté působí ve třech rovinách - dimenzích současně. První 
dimenzí je tzv. „dimenze směru“, která určuje směr zaměření, orientaci motivace 
a činnosti jedince. Pro přiblíţení si tuto skutečnost můţeme vyjádřit pomocí obratů 
„chci to a to“, „touţím po tom a tom“, „rád bych to a to“ apod. Druhou dimenzí je 
„dimenze intenzity“. Úsilí jedince v daném směru je závislé na síle – intenzitě motivace, 
která je doprovázená vynaloţenou energií. Na ukázku si uvedeme několik výrazů, které 
se od sebe liší právě jiţ zmíněnou intenzitou, „docela bych chtěl…“, „chci…“, „velmi 
touţím…“ apod. A v neposlední řadě se jedná o tzv. „dimenzi stálosti“, která přestavuje 
určitou míru schopnosti jedince překonávat nejrůznější překáţky, ať uţ vnitřní či vnější, 
s nimiţ se můţe jedinec setkat při uskutečňování svých činností. Pakliţe se jedná 
o vysokou stálost, neboli vytrvalost či perzistenci, jedince nerozhodí v jeho počínání si 
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ani sebemenší nezdar. Ve své motivované činnosti a směru pokračuje dál i tehdy, kdy je 




S pojmem motivace souvisí i tzv. motiv. Motiv neboli popud, pohnutka, 
představuje určitou vnitřní psychickou sílu jedince, která směřuje k uspokojení jeho 
potřeb. Lze jej pojmout také jako psychologickou příčinu nebo důvod určitého chování 
a konkrétního jednání jedince, které vychází z okolního prostředí, v němţ se jedinec 
nachází. Motiv je jakousi vnitřní hnací silou, která zdůrazňuje proţívání a dává činnosti 
ten pravý smysl. 
 
Obecně se má za to, ţe jedinec je poháněn k uspokojování svých potřeb celou 
řadou motivů. V případě, ţe jsou tyto motivy orientovány stejným směrem, jsou 
vzájemně posilovány, dochází tak k přímému vzniku motivované činnosti. Podporují 
její vznik a průběh. V opačném případě, kdy jsou motivy protikladné a vzájemně se 
oslabují, mohou celou motivovanou činnost narušit, nebo dokonce znemoţnit její 
průběh.2 
 
Je velmi důleţité a v kaţdém případě neopomenutelné, aby zaměstnanci byli 
dostatečně motivování k výkonu svého povolání a ke zvyšování vlastního potenciálu. 
Podstatou je také, aby manaţer znal samotný proces motivace. 
 
 
1.3 STIMULACE A STIMUL 
Jiţ jsme si vysvětlili co je to motivace a motiv, a proto bychom neměli 
opomenout také dosti časté zaměňované pojmy stimulace a stimul. Mnoho lidí se 
                                                 
1
 BEDRNOVÁ, E., NOVÝ, I., Psychologie a sociologie řízení, s. 220 - 221 
2
 tamtéţ, s. 222 - 223 
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domnívá, ţe mezi motivací a stimulací ţádný rozdíl není, avšak opak je pravdou, proto 
si nyní vysvětlíme, v čem spočívá rozdíl. 
 
Pojem stimulace rozumíme jako určité vnější působení na psychiku jedince, 
na jeho chování a jednání. Na základě této skutečnosti poté dochází k jistým změnám 
v činnosti, a to právě díky změnám psychických procesů. Jedinec je ovlivňován 
při svém chování a rozhodování vnějšími zásahy, které poté vedou k celé změně jeho 
psychických procesů a to záměrně. Dochází tedy ke změně jeho motivace. 3 
 
Jaký má tedy stimul smysl? Dle mého úsudku, se jedná především o to, aby byl 
jedinec podnícen ve svých aktivitách, rozhodováních či jednáních. V opačném případě 
omezen. Má smysl pouze tehdy, jestliţe je v souladu s motivačním profilem jedince, 
neopomínaje situaci, ve které se nachází.   
 
 
1.4 ZDROJE MOTIVACE 
V této části práce si uvedeme základní zdroje motivace, které můţeme 
povaţovat za jakési skutečnosti, díky kterým dochází k vzniku motivace vůbec.  
 
Mezi základní zdroje motivace patří především: 
 
Potřeby 
Jedná se o subjektivně pociťovaný nedostatek něčeho potřebného (nezbytného). 
Potřeba se u jedince projevuje jako jistý stav napětí, který vyvolává tendence 
k odstranění tohoto napětí a na základě této skutečnosti se jedinec snaţí svými 




                                                 
3
 BEDRNOVÁ, E., NOVÝ, I., Psychologie a sociologie řízení, s. 223 
4
 tamtéţ, s. 224 - 226 
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Návyky 
Návyky jsou činnosti, které si jedinec postupně během svého ţivota osvojil, 
a projevují se častým opakováním. Návyk je tedy způsob činnosti, která se určitým 
způsobem opakuje, fixuje, je natolik zautomatizovaná, ţe ji jedinec mnohdy vykonává 
automaticky v určité situaci, je tedy jakýmsi naučeným vzorem chování. Návyky mají 
svůj původ především v samotné výchově, ale také v sebeutvářecích aktivitách.5 
 
Zájmy 
Zájmy jsou specifickým druhem motivace, jelikoţ jsou zdrojem poznávané 
činnosti a zároveň i jejím producentem. Zájem lze chápat jako trvalejší zaměření jedince 
na určitou oblast předmětu činnosti a na základě této skutečnosti jedinec vyhledává 
takové oblasti, díky kterým činnost s nimi spojená povede k uspokojení. Existuje celá 
řada zájmů a uvedeme si zde jen ty základní, a sice zájmy poznávací, estetické, sociální, 
přírodní, obchodní, technické, sportovní apod.6 
 
Hodnoty 
Hodnoty jsou nové, dosud neznámé skutečnosti, které jedinec poznává 
a přisuzuje jim určitou váhu, důleţitost či význam. Velkou roli zde hraje i proţitek 
jedince, který podstatně ovlivňuje jeho subjektivní a individuální vnímání. Kaţdý 
jedinec si vytváří tzv. „osobní hodnotovou mapu“, jejíţ podstatou je přisuzování hodnot 
jednotlivým skutečnostem. Některé skutečnosti mají vyšší hodnoty, a to především 
z důvodu větší významnosti a jiné zase hodnoty niţší. Mezi obecně platné hodnoty lze 
zahrnout zdraví, rodinu, práci, děti, přátelství, vzdělání, společenské postavení, lásku, 
peníze, pravdu, svobodu apod. 7 
 
Ideály 
Ideály představují určité ideové představy jedince o něčem, co je pro něj 
ţádoucí, co má pro něj významný cíl jeho snaţení se. Ideály mohou mít podobu 
ţivotního cíle, nebo ţivotního stylu, mohou přestavovat určitý typ osobního profilu 
                                                 
5
 BEDRNOVÁ, E., NOVÝ, I., Psychologie a sociologie řízení, s. 226 - 227 
6
 tamtéţ, s. 227 - 228 
7
 tamtéţ, s. 228 - 229 
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a vznikají především na základě působení sociálních faktorů vývoje a utváření osobnosti 
samotného jedince. 8 
 
 
1.5 MOTIVACE K PRÁCI 
Proč lidé vůbec pracují a odkud pramení jejich motivace k práci? A co to vůbec 
je motivace k práci? Na tyto otázky se pokusíme odpovědět v následujícím odstavci. 
 
Motivací k práci, neboli pracovní motivací rozumíme ten aspekt motivace 
lidského chování, který je spojen s výkonem pracovní činnosti. Vyjadřuje konkrétní 
podobu přístupu člověka k práci a jeho pracovní ochotu. 9 
 
Rozlišujeme dvě skupiny motivů k práci neboli dva typy pracovní motivace: 
 
Motivace intrinsická – motivy souvisejí přímo s prací samou 
 potřeba činnosti vůbec 
 potřeba kontaktu s druhými lidmi 
 potřeba výkonu 
 touha moci 
 potřeba smyslu a seberealizace10 
 
Motivace extrinsická – motivy leţící mimo vlastní práci 
 potřeba peněz 
 potřeba jistoty 
 potřeba potvrzení vlastní důleţitosti 
 potřeba sociálních kontaktů 
 potřeba sounáleţitosti, partnerského vztahu11 
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Je nesmírně důleţité, aby pro kaţdý management podniku byla pracovní 
motivace přínosná, proto se nesmí opomíjet a je nezbytné jí věnovat zvlášť zvýšenou 
pozornost. Pouze dobře motivovaný jedinec vykonává svou práci svědomitě 
a zodpovědně.  
 
 
1.6 MOTIVAČNÍ TEORIE  
Existuje velké mnoţství teorií motivace a v této kapitole jsem namátkou několik 
vybrala. Ve své podstatě mají všechny teorie stejný základ, a sice motivování člověka 
v souladu s lidskými potřebami. 
 
1.6.1 Maslowova hierarchie potřeb 
Abraham Maslow se pokusil na základě svých studií a výzkumů utřídit lidské 
potřeby a odhalit principy jejich působení. Byl přesvědčen o tom, ţe základem lidské 
aktivity je uspokojování potřeb. Na základě této teorie sestavil pět skupin potřeb, které 
dále seřadil do hierarchického systému. Tento systém je znám pod názvem Maslowova 
hierarchie potřeb nebo také Maslowova pyramida. 12 
 
Jak jiţ bylo zmíněno, potřeby jsou hierarchicky uspořádány, tzn., ţe jsou 
seřazeny od těch nejniţších po ty nejvyšší a poté uspokojováním určité úrovně potřeb 
její význam klesá a nastupuje další, vyšší úroveň. 
 
Fyziologické potřeby 
Jedná se o potřeby základní, které jsou pro člověka nezbytné k samotnému 
přeţití. Řadíme sem především potřebu vody, potravy, vzduchu, zkrátka vše, co je 
potřebné k udrţení ţivota.13 
 
 
                                                 
12
 BĚLOHLÁVEK, F., Jak řídit a vést lidi, s. 40 - 41 
13
 tamtéţ, s. 40 
 18 
Potřeby jistoty a bezpečí 
Tyto potřeby zajišťují samotnou existenci a uchování do budoucna a v opačném 
případě neexistenci nebezpečí nebo ohroţení.14 
 
Sounáleţitost neboli sociální potřeby 
Jsou to potřeby lásky, přátelství a sdruţování. Kaţdý jedinec si přeje být 
začleněn do určité skupiny, přeje si někam patřit. Součástí je také budování vztahů 
s ostatními jedinci.15 
 
Potřeby uznání a ocenění 
Kaţdý jedinec se snaţí získat si respekt a uznání od ostatních. Jedná se 
především o potřeby člověka být obdivován a mít úspěch.16 
 
Seberealizace 
Podstatou této potřeby je podle Maslowa „být více a více sám sebou, stát se 
vším, čím je člověk schopen se stát“. Pod touto myšlenkou si můţeme představit rozvoj 
schopností a talentu samotného jedince, jeho osobnosti a vzdělání. 17 
 
1.6.2 Hezbergova dvoufaktorová teorie 
Tato dvoufaktorová teorie motivace amerického psychologa Fredericka 
Herzberga volně doplňuje Maslowovu hierarchii potřeb a bývá téţ označována jako 
motivačně hygienická teorie. Základem této teorie jsou dvě protikladné potřeby, a sice 
potřeby vyhnutí se neúspěchu a potřeby dosaţení úspěchu. Dle Herzberga působí 
na pracovní motivaci dvě odlišné skupiny faktorů.  
 
První skupina faktorů je nazývána faktory hygienickými (vnějšími) a nacházejí-
li se v nepříznivém stavu či kvalitě, vyvolávají u jedinců pracovní nespokojenost 
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a působí negativně na motivaci pracovního jednání. V případě stavu příznivého, vedou 
pouze k pracovní spokojenosti, nikoliv k samotné motivaci.  
 
Druhá skupina faktorů nazývaná motivátory (vnější) má zcela jiný charakter, 
a sice nacházejí-li se tyto faktory v nepříznivém stavu, způsobují, ţe pracovník není 
spokojen a s tím souvisí i samotná motivace k práci. V opačném případě se dostavuje 
pracovní spokojenost a s ní související i příznivá motivace.18 
 
Význam Herzbergovy motivační dvoufaktorové teorie poukazuje na skutečnost, 
ţe pracovní motivace souvisí s pracovní spokojeností a zdůrazňuje skutečnost, 
ţe pracovní spokojenost nemusí vţdy znamenat motivovanost pracovníka. 
 
1.6.3 Vroomova teorie očekávání 
Teorie očekávání, téţ nazývána teorií expektační vznikla na základě studií 
psychologa V. H. Vrooma. Součástí Vroomovi teorie jsou 3 faktory: 
 
 valence, která zastupuje hodnoty,  
 instrumentalita, kterou lze přirovnat k přesvědčení o vědomí, ţe pokud 
uděláme jednu věc, povede to k jiné, 
 expektace neboli očekávání je pravděpodobností, ţe čin nebo úsilí povede 
k výsledku. 19 
 
Teorie očekávání vychází z vědomí, ţe jedinec, který volí mezi alternativami, 
jenţ souvisí s dopředu neznámými výsledky, je ovlivňován nejen preferencemi 
týkajícími se právě těchto výsledků, ale také vědomím, ţe tyto výsledky jsou moţné. 
Jedinec je tedy dopředu přesvědčen o tom, ţe vykoná-li určitý čin, bude následovat 
i jistý výsledek.  
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Síla očekávání můţe být zaloţena na zkušenostech, ale také nemusí z důvodů 
nových situací, do kterých se jedinec často dostává. Za těchto okolností můţe docházet 
ke sniţování motivace, která je moţná pouze za předpokladu, ţe mezi výkonem 
a výsledkem existuje vazba, neboli jasně vnímaný a pouţitelný vztah.  
 
Můţeme tedy říci, ţe jedinec je poháněn vnitřní motivací pouze v případě, jak 
moc důleţitý je pro něj samotný cíl a víra v jeho dosaţení.20 
 
1.6.4 Skinnerova teorie týkající se chování 
Teorie Burrhuse F. Skinnera je zaloţená na myšlence, ţe chování se učíme 
ze zkušeností. V této teorii je význam určitých vnitřních psychologických faktorů 
a instinktu prakticky zamítnut a vychází se čistě z vnějších faktorů, které přímo 
ovlivňují chování.  
 
Základem této teorie je vědomí, ţe člověk se učí především prostřednictvím 
svých získaných zkušeností a posiluje tak tím své přesvědčení. 21 
 
1.6.5 McClellandova teorie potřeb 
Tato teorie psychologa Davida C. McClellanda je známá téţ pod názvy teorie tří 
potřeb nebo teorie naučených (osvojených) potřeb. 
 
Základem této teorie jsou tři motivační potřeby, a sice potřeba něčeho dosáhnout 
(tzv. potřeba výkonu - úspěchu), potřeba spojenectví (potřeba oblíbenosti – 
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Potřeba výkonu (úspěchu) 
Touha po úspěchu je snad kaţdou prioritou jedince. Součástí je i dosahování 
vyšších cílů a s nimi spjatá vyšší rizika a odpovědnost, poměřování osobní normy 
dokonalosti. 
 
Potřeba spojenectví  
Kaţdý jedinec usiluje o to, být pro svůj kolektiv oblíbeným, snaţí se především 
docílit vřelých, přátelských a harmonických vztahů s ostatními. 
 
Potřeba moci  
Někteří jedinci mají potřebu moci, snaţí se ostatní určitým způsobem ovládat, 
ovlivňovat, kontrolovat je. Potřebu moci můţeme pojmout také jako dosaţení určitého 
cíle. 
 
1.6.6 McGregorova teorie X a Y 
Autorem této teorie je Douglas McGregor, který studoval názory a přístup 
manaţerů k práci a s tím související i způsob řízení lidí. McGegorova teorie vychází 
ze dvou pohledů, a sice pohledu poněkud pesimistického (teorie X) a naopak pohledu 
optimistického (teorie Y).23 
 
Teorie X (pesimistický pohled) 
Tato teorie vychází z podstaty, ţe lidé jsou líní a nechtějí pracovat, mají určitý 
odpor k výkonu práce, a proto se jí vyhýbají. Na základě této skutečnosti jsou k práci 
vyloţeně nuceni, musí být pravidelně kontrolováni a hrozí jim postihy a tresty. 
 
Tito jedinci se vyhýbají odpovědnosti a spíše dávají přednost tomu, aby byli 
řízeni někým jiným, abych jejich činnost byla usměrňována.24 
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Teorie Y (optimistický pohled) 
Opakem teorie X je teorie Y, která vychází z přesvědčení, ţe člověk má 
pozitivní přístup a vztah k práci. Práce je pro něj stejně tak přirozená a důleţitá, jako 
jakákoliv jiná aktivita, zábava či odpočinek. Součástí je také samostatnost 
a odpovědnost, člověk je schopný samostatně se rozhodovat a nepotřebuje nad sebou 
ţádnou kontrolu a svou práci bere zodpovědně a snaţí ze sebe vydat maximum. 25 
 
I kdyţ by se zdálo, ţe je obecně přijatelnější teorie Y, které byl zastáncem i sám 
McGregor, v současné době převládají obě teorie. Záleţí pouze na lidech samotných, 
jak ke své práci budou přistupovat. Existují jedinci, kteří pracují s vysokým pracovním 
nasazením, protoţe je práce baví a opakem jsou jedinci, kteří musí být do práce 
poháněni, jelikoţ ne vţdy vykonávají aktivity s oblibou, a proto potřebují jistý tlak 
zvenčí.  
 
1.6.7 Metoda „cukru a biče“ 
Tato metoda spadá pod klasický model řízení, jehoţ hlavním představitelem byl 
Frederick W. Taylor a vychází z přesvědčení, ţe pro většinu lidí je práce nutným zlem 
a pokud se naskytne příleţitost, rádi se jí vyhnou. Jediným zájmem člověka je odměna 
za práci vyjádřena v penězích. Na základě těchto tvrzení vznikla „teorie“, ţe není práce, 
kterou by lidé nebyli ochotni dělat, pokud za ni dostanou dostatečně zaplaceno. 
 
Metoda „cukru a biče“ vychází z předpokladu, ţe veškerá motivace k práci je 
v tomto modelu řízení zaloţena na hmotných stimulech a na strachu z postihu, neboť 
„cukr“ představuje odměnu za práci a „bič“ sníţení či odejmutí odměny nebo postih.  
 
Z hlediska výše uvedeného je patrné, ţe člověk je vnitřně motivován 
k vyhledávání příjemného a k vyhýbání se nepříjemného.26 
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1.7 MOTIVAČNÍ TYPY OSOBNOSTÍ 
Součástí motivace je také vliv osobnosti. Kaţdý typ osobnosti má jiný způsob 
myšlení a uvaţování, proto je zapotřebí správného vedení a vhodné motivace. Zde si 




Lidé s osobností objevovatelů se vyznačují velkou dynamičností a zaměřují se 
především na uţitek. Společným charakteristickým rysem pro tento typ lidí je 
samostatnost a nezávislost při rozhodování. Největší poţitek mají z přijímání výzev 
a zdolávání překáţek, protoţe přímo dychtí po nových informacích, jsou nedočkaví 
a netrpěliví. Neustále se snaţí dosáhnout cíle, který si sami stanoví a pokud je tak 
učiněno, hledají další moţnosti a způsoby jak by ukojili své tuţby. Díky jejich píli 
a odhodlání dosáhnout úplného cíle mají největší předpoklady pro vědeckou a kreativní 
činnost, avšak bez přílišné pomoci ostatních. Objevovatelé si velmi váţí své svobody 
a uznávají také svobodné chování a rozhodování ostatních. 27 
 
1.7.2 Usměrňovatelé 
Člověk s osobností „usměrňovatele“ se vyznačuje taktéţ dynamičností, avšak 
s rozdílem zaměření se na efektivitu. To znamená, ţe tento typ osobnosti se nebrání 
riskantním činům a snaţí se určitým způsobem vnést pohyb do společenských procesů 
a vztahů mezi lidmi. Proto by se o těchto lidech dalo říci, ţe je nejenom přitahuje 
moţnost mít vliv na ostatní lidi, ale také samotné uspořádání vztahu mezi nimi. Jsou 
velmi citliví na vnímání hierarchického uspořádání společnosti a kaţdého si hned 
„škatulkují“. Usměrňovatelé se samozřejmě snaţí být středem pozornosti za kaţdou 
cenu a v mnohých případech se jim v jejich počínání velmi daří. Jejich velkou předností 
je způsob, jakým dovedou přesvědčit ostatní ve vlastní prospěch, a to především díky 
empatickým schopnostem. Usměrňovatelé proto bývají dobrými a přirozenými vůdci 
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velkých skupin lidí. Jelikoţ jsou velmi soutěţiví, dosti často se nedokáţou vystát 
s objevovateli, které mají tendenci zesměšňovat.28 
 
1.7.3 Slaďovatelé 
Jsou to jedinci, kteří se zaměřují především na stabilitu a efektivitu, kterou 
uplatňují zejména v tvorbě vztahů a postojů k lidem obecně. Vnímají svět po citové 
stránce a snaţí se dosáhnout plné spokojenosti. Oproti „usměrňovatelům“, kteří vnímají 
svět ve vertikálních rozměrech, slaďovatelé dávají přednost horizontálním rozměrům. 
Zaměřují se především na vztahy lidí plošně, tedy kdo s kým, proč a jak. Co se týče 
pozitivních vlastností, patří sem hlavně vstřícnost a empatie, dokáţou uznat a přijmout 
odlišné názory a jsou vysoce emotivně zaloţení. Usilují o to, aby prostředí, ve kterém 
ţijí a pracují, bylo příjemné, lidské, zkrátka dokonalé. A proto bývají dosti často 
zklamaní, kdyţ se tak nestane, jelikoţ prostředí, ve kterém ţijí a pracují, se skládá 
i z jiných motivačních typů lidí, kteří ne mnohdy pochopí myšlení slaďovatelů. 29 
 
1.7.4 Zpřesňovatelé 
Tito jedinci se nesnaţí vytvářet dokonalé prostředí, ba naopak se snaţí být 
dokonalými sami. Vyznačují se především vysokou precizností, spolehlivostí 
a pečlivostí v plnění úkolů. Jsou přisní a tvrdí jak sami na sebe, tak na své okolí. Velkou 
roli pro ně hrají pravidla a normy, které se snaţí striktně dodrţovat. Komunikaci 
s ostatními vyuţívají především pro získání dat a informací, se kterými následně mohou 
pracovat, vyhodnocovat je a analyzovat. Zpřesňovatelé skrývají své emoce, a proto své 
okolí mnohdy matou svým sebevědomím a racionálním vystupováním a chováním. 
Avšak jejich kladnou stránkou je přístup k nadřízeným, které respektují bez ohledu 
na to, jaký na ně mají názor oni sami či ostatní. Jsou loajální jak vůči svým nadřízeným, 
tak vůči firmám a institucím. 30 
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Pro vedení společnosti je nesmírně důleţité, aby znali své zaměstnance. 
Aby dokázali rozpoznat, o jaké motivační typy osobností se jedná. Je poté mnohem 
snazší vedení, spolupráce s podřízenými a jejich samotná motivace. 
 
 
1.8 MOTIVAČNÍ PROGRAM PODNIKU 
Pod pojmem motivační program si lze představit realizaci určitého systému 
práce s lidmi v podniku a současně pozitivní ovlivňování pracovní motivace 
pracovníků.  
 
Motivační program je tvořen souborem pravidel, opatření a postupů, jehoţ cílem 
je dosaţení ţádoucí pracovní motivace a aktivní ovlivňování pracovního výkonu. 
 
Pro podnik je velmi důleţité, aby sledoval zájmy svých zaměstnanců, aby se 
dokázal ztotoţnit s tím, co je pro jeho zaměstnance důleţité, či jistým způsobem 
významné. Tyto skutečnosti slouţí jako základ pro vytvoření předpokladů pro dosaţení 
optimální úrovně pracovní motivace u všech pracovníků podniku. 
 
K tomu aby podnik správně fungoval a bylo skutečně a efektivně dosaţeno cíle, 
musí tvorbě motivačního programu předcházet kvalifikovaný rozbor, neboli analýza, 
která se zaměřuje na identifikaci moţných kritických míst v podnikové činnosti. 
Nepochybně k tvorbě motivačního programu musí předcházet poznání a zhodnocení 
všech skutečností, které mají podstatný vliv na fungování celého podniku a taktéţ 
na motivaci a výkonnost samotných pracovníků.31 
 
 
1.9 SYSTÉM ODMĚŇOVÁNÍ  
Samotný pojem odměňování v dnešní době nezahrnuje pouze mzdu a plat či jiné 
formy peněţní odměny, jeţ poskytuje organizace pracovníkovi za jeho odvedenou 
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práci. Je rozšířen o další aspekty, jako je povýšení, formální uznání (pochvaly), 
zaměstnanecké výhody apod. Lze sem řadit také „odměny“ typu přidělení „lepší“ 
kanceláře, zařazení na určité pracoviště, přidělení určitého stroje či zařízení a také 
vzdělávání poskytnuté samotnou organizací. Výše uvedené typy odměn nazýváme 
vnějšími, jelikoţ jsou hmatatelné a snadno kontrolovatelné a rozhoduje o nich sama 
organizace. Opakem vnějších odměn jsou odměny vnitřní, které nemají hmotnou 
povahu a souvisejí přímo se spokojeností pracovníka s výkonností jeho práce. Řadíme 
sem především dobré pocity, které mu práce přináší, pocity uţitečnosti a úspěšnosti, 
pocity z neformálního uznání okolí, z postavení, dosahování pracovních cílů, kariéry 
apod. Vnitřní odměny jsou především v souladu s osobností samotného pracovníka, 
tedy s jeho potřebami, zájmy, postoji, hodnotami či normami. 32 
 
 
1.10 MZDOVÉ FORMY 
Základní aspektem mzdové formy je mzdově ocenit výsledky práce pracovníka, 
nevyjímaje jeho výkon, pracovní chování a schopnosti. Některé mzdové formy 
postrádají pobídkový účinek (např. časová mzda, plat), a proto v případě jedná-li se 
o výkonové cíle mající klíčový význam, jsou doplněny o formy pobídkové (výkonové, 
zásluhové). Pobídkové formy jsou tedy odměny, které jsou nabízené dodatečně k časové 
mzdě či platu, jsou přímo úměrné pracovnímu výkonu a jsou nabízeny samostatně. 
Jejich hlavním úkolem je především motivovat samotného pracovníka při jeho výkonu 
a posílit tak vazbu odměny za výkon.  
 
Nedílnou součástí pobídkového systému odměňování je komunikace mezi 
vedením organizace a pracovníky. Je třeba si zodpovědět otázky stylu vedení lidí 




                                                 
32
 KOUBEK, J., Řízení lidských zdrojů, s. 283 - 285 
33
 tamtéţ, s. 307 - 309 
 27 
Mezi základní typy ocenění pracovníka mzdovou formou patří: 
 
1.10.1 Časová mzda a plat  
Časová mzda a plat je mzda hodinová, týdenní či měsíční a tu pracovník dostává 
za svou práci. Jedná se o nejpouţívanější základní mzdovou formu a tvoří zpravidla 
největší část celkové odměny jedince, díky níţ je zřetelná spravedlnost a srovnatelnost 
systému odměňování. Základem jakéhokoliv systému časových mezd a platů je tvorba 
struktury a systému pro srovnatelné a spravedlivé odměňování pracovníků, které je 
závislé na jejich pracovních úkolech a pracovním výkonu.34 
 
1.10.2 Úkolová mzda 
Úkolová mzda je jedním z nejjednodušších a nejpouţívanějších typů 
pobídkových forem, která je vhodná především pro odměňování dělnické práce, kdy je 
pracovník placen určitou částkou za kaţdou jednotku práce, kterou odvede. Úkolová 
mzda se dále dělí na mzdu s rovnoměrným průběhem závislosti mzdy na výkonu 
a mzdu s diferencovaným průběhem závislosti mzdy na výkonu.35 
 
Základem pro správné stanovení úkolové mzdy jsou důleţitá především tato pravidla: 
 
 mnoţství a kvalita odvedené práce musí být zjistitelná a kontrolovatelná 
 výkon musí být pracovníkem ovlivnitelný a jeho práce musí být organizačně 
zabezpečena 
 musí být jasně stanoveny a kontrolovány technologické a pracovní postupy 
a zásady hospodaření se zdroji 
 nesmí být ohroţeno zdraví a bezpečnost pracovníka36 
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1.10.3 Podílová (provizní) mzda 
Podílová mzda se uplatňuje zejména v obchodních činnostech a v některých 
sluţbách a odměna je zcela, nebo alespoň z části, závislá na prodaném mnoţství. 
Podílová mzda se dále dělí na přímou podílovou mzdu a provizi za prodané mnoţství, 
která se přiděluje k základnímu platu pracovníka. Existuje také varianta tzv. zálohové 
podílové (provizní) mzdy, kdy pracovník dostává měsíční zálohu a ta je poté odečtena 
od jeho provize. Výhodu podílové mzdy lze spatřovat v přímém vztahu odměny 
k výkonu, avšak značnou nevýhodou je skutečnost, ţe podílovou mzdu mohou ovlivnit 
faktory, které pracovník nemá pod kontrolou (např. změna hospodářské situace, 
preference zákazníků apod.)37 
 
1.10.4 Mzdy za očekávané výsledky práce 
Mzdy za očekávané výsledky práce téţ nazývané penzumovými mzdami 
(penzum – uloţená práce, úkol) jsou odměny za dohodnutý soubor prací, za dohodnutý 
výkon. Organizace očekává splnění těchto úkolů ze strany pracovníka, za něţ mu 
průběţně vyplácí určitou pevnou částku, která v sobě jiţ obsahuje určitou výkonovou 
sloţku. Během předem dohodnutého období má pracovník jistotu příjmu a moţnost 
vyrovnat určitým způsobem výkyvy ve svém výkonu. Po uplynutí tohoto období se 
provádí vyhodnocení dosaţených výsledků, které můţe mít podstatný vliv na stanovení 
mzdy za očekávané výsledky práce pro nadcházející období.  
 
Základem je přesné stanovení očekávaných výsledků a s nimi související 
kontrola, důkladné plánování, stanovení přesných pracovních postupů a přítomnost 
zdůvodněných norem spotřeby práce.  
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1.10.5 Mzdy a platy za znalosti a dovednosti 
Tento způsob odměňování je charakteristický tím, ţe pracovník získá odměnu 
pouze tehdy, pokud je schopen kvalifikovaně a efektivně vykonávat úkoly řady různých 
pracovních míst nebo práce. Základním principem této mzdy je vytvoření tzv. inventury 
ţádoucích znalostí a dovedností v určitém dosti široce pojatém zaměstnání. Inventura 
slouţí jako podklad pro vytvoření matice řad znalostí a dovedností podle jednotlivých 
úrovní a pro kaţdou podskupinu zaměstnání se stanoví základní poţadavek na znalosti 
a dovednosti, kterým je přiřazena jednotlivá mzda nebo plat. Tyto znalosti a dovednosti 
je dále moţné rozšiřovat na stejné úrovni nebo je prohlubovat na vyšší úrovni. 
 
Součástí mezd a platů za znalosti a dovednosti jsou také mzdy a platy 
za schopnosti, jeţ se skládají především z odborných schopností, odborné způsobilosti, 
kvalifikace, schopností ţádoucího chování, apod. Výhodou je skutečnost, ţe jsou 
pracovníci lépe připravení na změny a zvyšuje se tak jejich flexibilita. Nevýhodou jsou 
však dosti velké náklady na způsob odměňování a tlak na vzdělávání a rozvoj 
pracovníků.39 
 
1.10.6 Mzdy a platy za přínos 
Přínos je zde chápán jako role, kterou jedinec hraje při dosahování týmových 
a organizačních cílů. Je dán výsledky, kterých jedinec dosahuje a schopnostmi, které 
při dosahování výsledků uplatňuje. Dalo by se říci, ţe odměny za přínos jsou kombinací 
odměňování za dosavadní výkon a odměňování za budoucí úspěšnost. Tato forma 
odměňování je vhodná především z důvodů velké motivace pracovníků k výkonu 
a k rozvoji schopností a slouţí také jako nástroj získávání a stabilizace vzdělaných 
a schopných pracovníků.40 
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1.10.7 Dodatkové mzdové formy 
Tento způsob oceňování zpravidla zahrnuje odměňování výkonu nebo zásluhy, 
či obojí. Zpravidla jsou součástí individuálního nebo kolektivního výkonu a jsou 
jednorázové nebo periodicky se opakující. 41 
 
Mezi nejčastější dodatkové mzdové formy řadíme: 
 
Odměna za úsporu času 
V tomto případě je pracovník odměněn za odvedení poţadované mnoţství práce 
v kratší době, neţ je stanovena normou. 
 
Prémie 
Nejběţnější forma odměnění pracovníka, která bývá poskytována k časové nebo 
úkolové mzdě. Existují dvě formy, a sice periodicky se opakující prémie za uplynulé 
období s jasnou závislostí na odvedeném výkonu a jednorázové prémie (bonusy, 
mimořádné odměny), které jsou poskytovány za mimořádný výkon, např. vynikající 
plnění pracovních úkolů, iniciativa, apod. 
 
Osobní ohodnocení (osobní příplatek) 
Tento způsob odměňování se pouţívá k ohodnocení náročnosti práce 
a dlouhodobě dosahovaných výsledků práce pracovníků. Výše odměny je dána určitým 
procentem základního platu, přičemţ je stanoveno percentuální maximum, jehoţ můţe 
být ohodnocení dosaţeno. 
 
Podíly na výsledcích hospodaření organizace 
Tato forma odměny je charakteristická především pro podnikovou sféru a skládá 
se ze tří variant, a sice podíl na zisku, podíl na výnosu a podíl na výkonu. Nejčastěji se 
jedná zejména o podíl na zisku, kdy je mezi pracovníky rozděleno určité procento zisku. 
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Příplatky 
Příplatky ke mzdám mohou mít dvě podobny, jsou buďto povinné nebo 
nepovinné. Povinné příplatky se stanovují na základě právních norem a řadíme sem 
příplatky za práci přesčas, za práci ve svátek, v sobotu a neděli, za práci ve ztíženém 
a zdraví škodlivém prostředí, za práci v noci, apod. Nepovinné příplatky poskytuje 
organizace dobrovolně nebo se na nich dohodne s odbory v rámci kolektivního 
vyjednávání a patří sem příplatky na dopravu do zaměstnání, příplatky na oděv, 
příplatky na ubytování a ostatní příplatky související s výkonem práce. 
 
Ostatní výplaty 
Tyto formy odměn představují dodatečné zvýhodnění pracovníka organizace 
a náleţí sem především 13. plat, vánoční příspěvek, příspěvek na dovolenou, příspěvek 
k ţivotnímu nebo pracovnímu výročí, náborový příspěvek, odstupné, odměna za úsilí 
vyvinuté pracovníkem k získání určité kvalifikace či vzdělání, apod. 
 
 
1.11 ZAMĚSTNANECKÉ VÝHODY 
Zaměstnanecké výhody jsou formy odměn organizace, které náleţí pracovníkovi 
pouze v případě, ţe pro danou organizaci pracuje. Oproti předešlým zmíněným 
způsobům odměňování se liší tím, ţe nejsou obvykle vázány na výkon pracovníka. 42 
 
Zaměstnanecké výhody je moţné rozčlenit následujícím způsobem: 
 
Poţadované zákony a vnější předpisy (např. příspěvky na sociální 
zabezpečení, zabezpečení v nezaměstnanosti, nemocenské zabezpečení). 
 
Výhody stanovené na základě důchodu pracovníků (např. podnikové 
důchody a důchodové připojištění, důchody za výsluhu let v organizaci). 
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Výhody stanovené na základě pojištění zaměstnanců (např. úhrada, příspěvek 
na ţivotní a úrazové pojištění poskytované organizací, pojištění věcí pracovníků 
uloţených na místech tomu určených). 
 
Výhody týkající se placení neodpracované doby (např. placená dovolená, 
placené svátky a dny pracovního klidu, placené přestávky v práci a jiné placené volno). 
 
Ostatní výhody (např. zaměstnanecké slevy na výrobky a sluţby, které 
produkuje sama organizace, dotované či bezplatné stravování, úhrada stěhovacích 
nákladů, úhrada nákladů vzdělávání, poskytování zvýhodněných nebo bezúročných 
půjček, poskytnutí automobilu pracovníkovi samotnou organizací, rekreační sluţby 
a sluţby pro aktivity volného času, ubytování, právní a jiné rady pracovníkům, 
zdravotní a rehabilitační péče poskytovaná organizací, poskytování parkoviště, atd.). 
 
Výše uvedené členění je pouţívané v USA, nyní si uvedeme členění, které se 
uplatňuje především v Evropě: 
 
Výhody sociální povahy (např. důchody poskytované organizací, ţivotní 
pojištění, které hradí zčásti nebo plně sama organizace, půjčky a ručení za půjčky, jesle 
a mateřské školky apod.). 
 
Výhody týkající se vztahu k práci (např. stravování, výhodnější prodej 
produktů, které poskytuje organizace pracovníkům, vzdělávání hrazené organizací 
apod.). 
 
Výhody spojené s postavením v organizaci (např. prestiţní podnikové 
automobily poskytované pro vedoucí pracovníky, placení telefonu v místě bydliště, 
nárok na oděv a jiné náklady spojené s reprezentací organizace, bezplatné bydlení 
apod.). 
 
Dle mého názoru nezáleţí pouze na druzích poskytovaných odměn organizací, 
ale především na preferenci těchto odměn samotnými pracovníky. Organizace by měla 
 33 
mít přehled o tom, které odměny pracovníka motivují k lepšímu výkonu, a naopak, 
odměny, jeţ pro pracovníka nemají zcela ţádný význam.  
 
 
1.12 HODNOCENÍ PRÁCE  
Hodnocení pracovníků je personální činnost, která se zabývá především 
zjišťováním pracovní kázně samotného pracovníka, tedy jak svou práci vykonává, zda 
plní stanovené úkoly a poţadavky, jaké je jeho pracovní chování a v neposlední řadě 
také samotný vztah ke spolupracovníkům, zákazníkům, apod. Dalšími hodnotícími 
aspekty jsou sdělování výsledků zjišťování jednotlivým pracovníkům a jejich samotné 
projednávání a nalézání nových způsobů ke zlepšování pracovního výkonu a s nimi 
související realizace opatření.43 
 
Rozlišujeme dvě základní podoby hodnocení pracovníků: 
 
1) Neformální hodnocení 
Neformálním hodnocením je myšleno průběţné hodnocení pracovníka během 
jeho výkonu práce samotným nadřízeným. Je ovlivněno především daným okamţikem, 
situací a pocitem hodnotícího a je součástí kaţdodenního vztahu mezi nadřízeným 
a podřízeným, nevyjímaje průběţnou kontrolu plnění pracovních úkolů a pracovního 
chování. Zpravidla se ani nikam nezaznamenává a bývá příčinou nějakého personálního 
rozhodnutí jen ve výjimečných případech.44 
 
2) Formální (systematické) hodnocení 
Oproti neformálnímu hodnocení je formální hodnocení mnohem racionálnější 
a  standardizované. Staví především na plánování a systematičnosti a má pravidelný 
interval. Na základě tohoto hodnocení vznikají dokumenty, které slouţí jako podklady 
pro další personální činnosti týkající se jak jednotlivců, tak samotných skupin 
pracovníků. 
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Součástí formálního hodnocení je i příležitostné hodnocení, které se sestavuje 
okamţitě v případě potřeby zpracování pracovního posudku např. při ukončování 
pracovního poměru, či v určitých momentech pracovního vzestupu pracovníka. 45 
 
Dle mého názoru je hodnocení pracovníků velmi důleţité především z pohledu 
vedení, jelikoţ samo vedení je zodpovědné za umístění pracovníků na vhodnou 
pracovní pozici a udělení pracovních úkolů. Nedílnou součástí je také správné 
vyuţívání schopností a znalostí pracovníků a jejich dostatečná motivace. Vedení by také 
nemělo opomíjet budování dobrých vztahů v organizaci a s nimi související personální 
či sociální rozvoj samotných pracovníků.  
 
Existuje celá řada metod hodnocení pracovníků a uvedeme si zde ty nejčastěji 
pouţívané: 
 
Hodnocení podle stanovených cílů (podle výsledků) 
Metoda se vyuţívá především pro hodnocení manaţerů a specialistů. Základním 
předpokladem je sestavení správného postupu, který je následující: 
 
1. Stanovení jasných a přesně definovaných a termínovaných cílů práce, jichţ 
má pracovník dosáhnout. 
2. Zpracování plánu postupu ukazujícího, jak jich má být dosaţeno. 
3. Vytvoření podmínek pro to, aby pracovníci mohli tento plán realizovat. 
4. Měření a posuzování plnění cílů. 
5. Podnikání opatření ke zlepšení, jsou-li zapotřebí. 
6. Stanovení nových cílů.46 
 
Podmínkou úspěšnosti je také splnění určitých podmínek zaměřených 
na správném zvolení cíle a jeho dosaţení.  
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Hodnocení na základě plnění norem 
Tato metoda se především pouţívá pro hodnocení výrobních dělníků a její 
výhodou je skutečnost, ţe výkon je posuzován pomocí objektivních měřítek. Značnou 
nevýhodou této metody je to, ţe neumoţňuje porovnávání výkonu na různých 
kategoriích pracovních míst. 47 
 
Volný popis 
Tato metoda hodnocení je univerzální a vychází z popisu hodnotitele, který 
posuzuje pracovní výkon hodnoceného. Téţ se vyuţívá při sebehodnocení. Nevýhodou 
této metody je především skutečnost, ţe kaţdý hodnotitel má subjektivní názor na dané 
posuzování a rozdílné vyjadřovací schopnosti, proto je velmi těţké provést srovnání 
výsledného hodnocení.48 
 
Hodnocení na základě kritických případů 
Metoda je zaloţená na písemných záznamech hodnotitele o případech, které se 
udály během vykonávání práce určitého pracovníka, a jejich postupné nashromáţdění 
poté tvoří základnu pro vyhodnocení výkonu pracovníka. V těchto záznamech jsou 
uvedeny informace o pracovním chování, na základě kterého se dělá posudek 
o výkonu.49 
 
Hodnocení pomocí stupnice 
Jak uţ z názvu metody vyplývá, hodnotí se jednotlivé aspekty práce zvlášť 
a na základě tohoto hodnocení se pouţije posuzovací stupnice (číselná, grafická, 
slovní). Metoda je velmi často vyuţívaná, avšak pro některé hodnotitele sloţitá 
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Checklist 
Checklist lze pojmout jako určitou formu dotazníku, který předkládá určité 
formulace týkající se pracovního chování pracovníka. Posuzovatel zde zaznamenává 
odpovědi typu „ano“, „ne“, tedy zda je určitý typ chování v pracovníkově výkonu 
přítomen či nikoliv. Ačkoliv je tato metoda hodnocení velmi náročná na zpracování 
a vyţaduje důkladnou přípravu, bývá spíše zatíţena na subjektivní dojem samotného 
hodnotitele a jeho následnou interpretaci. 51 
 
Metoda BARS 
Metoda BARS, neboli klasifikační stupnice pro hodnocení pracovního chování, 
vychází z hodnocení chování, které je poţadované k úspěšnému vykonávání práce. 
Předpokladem je ţádoucí chování, které má za následek i efektivní vykonávání práce. 
Základem této metody je stupnice zpracovávaná pro kaţdý úkol vykonávaný 
na pracovním místě a pracovnímu chování při plnění úkolu je poté přiřazeno číslo 
stupnice (od 1 do 7), přičemţ kaţdému číslu naleţí konkrétní vzorová slovní 
charakteristika chování slouţící jako vodítko pro hodnotitele. Výsledek je poté dán 
součtem, kombinací či průměrem dosaţených bodových hodnot. 52 
 
Metody zaloţené na vytváření pořadí pracovníků podle jejich pracovního výkonu 
Tyto metody vycházejí z porovnání výkonu dvou či více jedinců. V praxi se 
nejčastěji vyuţívá střídavé porovnávání, párové porovnávání a povinné rozdělení. 
Metody zaloţené na vytváření pořadí pracovníků podle jejich pracovního výkonu se 
od ostatních metod liší především tím, ţe hodnocení pracovního výkonu jedince je 
funkcí výkonu ostatních pracovníků, přičemţ výkon různých skupin pracovníků 
porovnat nelze. Na základě těchto skutečností můţeme říci, ţe metody nejsou vhodné 
pro účely odměňování a jejich uţití se předpokládá především k vytváření soutěţivého 
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2 ANALYTICKÁ ČÁST 
V této části práce si přestavíme společnost Česká spořitelna jako takovou, tedy 
její základní údaje a nabídku produktů a doprovodných sluţeb, které nabízí. V dalších 
podkapitolách se seznámíme s organizační strukturou pobočky Jánská, na kterou je má 
práce zaměřena a se současným motivačním systémem společnosti. V neposlední řadě 
se bude jednat o vyhodnocení dotazníku zaměřeného na spokojenost zaměstnanců 
společnosti. 
 
2.1 ZÁKLADNÍ ÚDAJE O SPOLEČNOSTI 
Tato kapitola obsahuje základní údaje o samotné společnosti s následujícím 
zaměřením na oblastní pobočku (dále jen OP) Jánská, která má sídlo v Brně. 
 
Základní údaje o společnosti:  
 
Česká spořitelna, a.s. 
sídlo: Praha 4, Olbrachtova 1929/62, PSČ 140 00 
IČ: 45244782 
DIČ: CZ 699001261 
Zapsána v obchodním rejstříku Městským soudem v Praze, oddíl B,  
vloţka 1171.1 
 
2.1.1 Historie a současnost společnosti2 
Česká spořitelna byla zaloţena v roce 1825 jako první spořitelní instituce 
na území dnešní České republiky. Roku 1992 začala působit jako akciová společnost 
a v dnešní době má bezmála 5,3 milionu klientů, coţ svědčí o jejím pevném postavení 
na trhu. 
                                                 
1





Od roku 2000 je Česká spořitelna členem banky Erste Group, která se řadí mezi 
přední poskytovatele finančních sluţeb ve střední a východní Evropě s počtem klientů 
17 milionů.  
 
Důleţitým rokem byl také rok 2001, kdy Česká spořitelna úspěšně dokončila 
svou transformaci zaměřenou na zlepšení všech klíčových součástí banky. V současné 
době i nadále pokračuje ve zkvalitňování svých produktů a doprovodných sluţeb, 
nevyjímaje zefektivňování pracovních procesů. 
 
Česká spořitelna je bankou moderní a svou orientaci směřuje na drobnou 
klientelu, malé a střední firmy, města a obce. Zaměřuje se na financování velkých 
korporací a své sluţby poskytuje i v oblasti finančních trhů. Součástí je i 12 dceřiných 
společností, díky kterým je Česká spořitelna s počtem přes 5 milionů klientů největší 
bankou na českém trhu.  
 
Česká spořitelna disponuje sítí 653 poboček na českém trhu, vydala přes 3 mil. 
platebních karet a provozuje více jak 1392 bankomatů a transakčních terminálů.  
 
Během svého působení získala společnost také řadu ocenění, mezi něţ patří 
především ocenění Banka desetiletí, které získala na jubilejním desátém ročníku soutěţe 
Fitcentrum Banka roku 2011 a titul Nejdůvěryhodnější banka roku, jeţ obdrţela poosmé 
v řadě. 
 
Kromě působení v moderních bankovních disciplínách společnost vykonává také 
charitativní činnost, na základě které podporuje charitativní neziskové společnosti 
a organizace, občanská sdruţení, obecně prospěšné organizace, nadace a nadační fondy.  
Společnost je zřizovatelem Nadace České spořitelny, jejímţ účelem je podpora projektů 
v oblasti kultury, vzdělávání, vědy, zdravotní péče, apod.  
 
Prostřednictvím institutu ombudsman, který je ochráncem práv klientů, Česká 
spořitelna buduje dlouhodobé a kvalitní vztahy s klienty. Velký důraz v oblasti 
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poskytování sluţeb je kladen také na rozvoj moderních komunikačních nástrojů, které 
umoţňují rychleji a efektivně reagovat na poţadavky trhu. 
 
2.1.2 OP Brno – Jánská 
Komplex budov OP Jánská (dříve První moravská spořitelna) vznikl v letech 
1937 – 1939 a lze jej povaţovat za vrcholové dílo brněnské architektury meziválečného 
období. První moravská spořitelna zahájila svou činnost 2. října roku 1852 v objektu 
tzv. Schmetterhaus na Dominikánském náměstí č. 9 v Brně a o čtrnáct let později ústav 
přesídlil do vlastního domu na Jánské ulici č. 4. Budova však nebyla dostačující kvůli 
narůstající agendě instituce, a proto k ní byly přikoupeny sousední domy na Jánské ulici 
č. 6, č. 8. a č. 10, kde sídlí Pensijní ústav. V nadcházejících letech byl komplex těchto 
budov několikrát přestavěn a slavnostní otevření novostavby hlavní budovy První 
moravské spořitelny v Brně se odehrálo 10. prosince roku 1939. 3 
 
V současné době v budově OP Jánská nalezneme 25 bezhotovostních přepáţek, 
6 pokladen a cca 2500 bezpečnostních schránek a dalších 10 přepáţek. OP Jánská 
v současné době zaměstnává 8 osobních bankéřů, 6 pokladníků, 6 pracovníků Back 
office (podpora) a 20 poradců.  
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Obrázek 1 – Mapa sídla OP Jánská4 
 
Na obrázku 1 můţeme vidět, kde se pobočka Jánská nachází (vyznačený objekt 
v barvě oranţové). Ostatní objekty v barvě modré znázorňují další pobočky České 
spořitelny. 
 
2.1.3 Produkty a doprovodné sluţby společnosti 
Mezi produkty a doprovodné sluţby, které Česká spořitelna poskytuje 
prostřednictvím svých dceřiných společností, patří: 
 
Účty a platby 
Do této kategorie spadají jednotlivé druhy účtů rozdělené dle věkové kategorie 
a další sluţby (např. Osobní účet ČS, Osobní účet ČS Student, Osobní účet ČS Junior, 
Program výhod, Přímé bankovnictví, Platební styk, apod.)5 
 
Platební karty 
V rámci platebních karet Česká spořitelna nabízí Kreditní karty a Debetní karty 
k účtům. 
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 ČS – Česká spořitelna 
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Půjčky a úvěry 
V této kategorii společnost nabízí sluţby typu Půjčka, Hotovostní úvěr, 
Konsolidace, Spotřebitelské úvěr, apod. 
 
Bydlení 
Mezi produkty a sluţby týkající se bydlení společnost poskytuje Hypotéku 
České spořitelny, Úvěr ze stavebního spoření, Jistotní běţný účet a Překlenovací úvěr. 
 
Spoření a investování 
V rámci sluţeb typu spoření a investování společnost nabízí např. Spořící účty, 
Vkladní kníţky, Stavební spoření, Penzijní připojištění, apod.  
 
Pojištění 
Sluţba pojištění zahrnuje především Ţivotní pojištění, Pojištění pro děti, 
Pojištění schopnosti splácet, Úrazové pojištění, Cestovní pojištění, apod.  
 
Ostatní produkty 















2.2 ORGANIZAČNÍ STRUKTURA OP BRNO JÁNSKÁ 
 
Obrázek 2 – Organizační struktura OP Brno Jánská (Zdroj: Vlastní zpracování) 
 
Obrázek 2 popisuje organizační strukturu OP Brno Jánská. V čele organizační 
struktury je manaţer oblastní pobočky, který má pod sebou manaţera mikrooblasti, jeţ 
má na starost řízení provozu regionu v oblasti poskytování finančních sluţeb. 
Zabezpečuje vytváření a rozvíjení vztahu s klientem, zajišťování uţitku klientovi 
formou různých obchodních modelů s cílem maximalizovat finanční a obchodní cíle 
Finanční skupiny České spořitelny (dále jen FSČS). V kompetenci manaţera 
mikrooblasti jsou tři pobočky, a sice pobočka Jánská, pobočka Kohoutovice a pobočka 
VUT. Za kaţdou z těchto poboček zodpovídá zástupce mikrooblasti, který řídí 
a komplexně vede svěřenou pobočku v rámci mikrooblasti, za účelem maximalizace 
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prodeje produktů a dosaţení či udrţení vysokého standardu kvality sluţeb FSČS 
a spokojenosti a loajality klientů. Zástupce mikrooblasti pobočky Jánská zodpovídá 
za tři teamleadery, call centrum a pokladníky. Teamleadeři dohlíţí na práci svěřených 
poradců a kontrolují jejich obchodní činnosti. Tým privátních poradců zabezpečuje 
veškeré akviziční a obchodně-poradenské sluţby privátním klientům a tým poradců 
poskytuje profesionální obchodní a poradenské činnosti s vysokým standardem kvality 
v oblasti produktů FSČS s cílem zajistit spokojenost klientů FSČS a zároveň 
maximalizovat trţby. Call centrum zabezpečuje činnosti spojené s provozem 
Klientského centra s cílem poskytovat efektivní, kvalitní a vysoce profesionální 
poradenství stávajících i perspektivních klientům FSČS. Pokladníci zabezpečují veškeré 
pokladní a finančně obsluţné operace spojené s hotovostí (tuzemskou i zahraniční), 
včetně souvisejících administrativních činností s cílem poskytnout klientům FSČS 
kvalitní, rychlé a komplexní sluţby v souladu s interními předpisy a směrnicemi FSČS. 
 
 
2.3 SWOT ANALÝZA 
Pro zjištění motivačních činitelů, které ovlivňují výkonnost pracovníků 
na základě zjištění vnitřního a vnějšího prostředí a následného určení budoucích 
postupů pouţiji analýzu SWOT. Analýza SWOT je nástrojem strategického plánování 
na základě zjištění silných stránek (strengths), slabých stránek (weaknesses), příleţitostí 
(opportunities) a hrozeb (threats). 
 
Na základě této analýzy se pokusím identifikovat silné a slabé stránky, 
příleţitosti a hrozby společnosti, konkrétně OP Jánská.  
 
Silné stránky 
 silné postavení společnosti na trhu 
 široké spektrum nabízených produktů a doprovodných sluţeb 
 kvalitní a moderní zázemí  
 know – how a systém společnosti 
 spokojenost a věrnost klientů 
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 týmová spolupráce 
 síť poboček (po celé České republice) 
 
Slabé stránky 
 nevyhovující současný motivační systém 
 nízká motivace ze strany nadřízených (manaţerů) 
 špatně vedené porady 
 nízká podpora ze strany vedení v oblasti osobního růstu a rozvoje 
 
Příleţitosti 
 neustálé zkvalitňování produktů a doprovodných sluţeb, jejich rozšíření 
o nové 
 nedostatek kvalifikovaných a kvalitních poradců 
 propracovanější motivace zaměstnanců 
 
Hrozby 
 konkurenční banky 
 zpoţděné platby ze strany klientů 
 flexibilita společnosti vůči finančnímu trhu a ztráta objektivity 
 zvýšená fluktuace zaměstnanců 
 nedostatek vzdělaných pracovníků v oblasti finančního sektoru 
 změny v zákonech 









2.4 SOUČASNÝ MOTIVAČNÍ SYSTÉM SPOLEČNOSTI 
Společnost motivuje své zaměstnance jak na základě hmotných, tak nehmotných 
prostředků. Motivační prostředky jsou dány kolektivní smlouvou. 
 
Současný motivační systém společnosti je následující: 
 
2.4.1 Zaměstnanecké výhody hrazené z personálního rozpočtu 
Zaměstnanecké výhody hrazené z personálního rozpočtu plynou z kolektivní 
smlouvy nebo jsou hrazené odborovou organizací. Mezi výhody, v tomto případě 
benefity se řadí: 
 
Prodlouţení dovolené o 1 týden 
Jedná se o prodlouţení dovolené na zotavenou o jeden týden (5 pracovních dnů).  
 
Příspěvek na stravování 
Společnost přispívá na stravování svým zaměstnancům formou tzv. „stravenek“. 
Poskytuje jeden stravovací poukaz v hodnotě aţ 90 Kč za odpracovanou směnu.  
 
Příspěvek na penzijní připojištění u příslušného penzijního fondu 
Tento příspěvek zaměstnavatele je v maximální výši 1 250 Kč/měsíc a poměr 
příspěvku zaměstnavatele a zaměstnance musí být 1:1. 
 
Příspěvek na ţivotní pojištění (Pojišťovna ČS – Česká pojišťovna, a. s.) 
Příspěvek ze strany zaměstnavatele činí maximálně 4 000 Kč/rok a opět poměr 
příspěvku zaměstnavatele a zaměstnance musí být 1:1. 
 
Zdravotní volno 
Zaměstnanec má nárok na celkem 5 dnů zdravotního volna za kalendářní rok 




Volno pro charitu 
Volnem pro charitu jsou myšleny aktivity týkající se charitativních akcí, kterých 
se můţe zaměstnanec zúčastnit dvakrát za rok. V tomto případě je mu poskytnuto volno 
s náhradou mzdy ve výši 100% základní mzdy na danou charitativní akci, kterou 
vyhlašuje úsek marketing ČS.  
 
Volno pro otce 
Tento benefit zaměstnanci mohou čerpat aţ po uplynutí zkušební doby a je 
v délce 5 ti pracovních dnů. 
 
Příspěvek na hlídání 
Tento příspěvek se týká rodičů, kteří se vracejí z mateřské či rodičovské 
dovolené. Nárok na něj je pouze v „jisté“ maximální výše mzdy při 100 % pracovním 
úvazku. 
 
2.4.2 Zaměstnanecké výhody plynoucí z kolektivní smlouvy pro daný 
rok  
Zaměstnanci České spořitelny mohou vyuţívat výhody, které jsou dohodnuty 
a popsány v Kolektivní smlouvě ČS. Jedná se například o: 
 
 Příspěvek na stravování (za odpracovanou směnu) 
 Příspěvek na sport 
 Příspěvek na společensko-kulturní akci 
 Příspěvek na rekreaci pro děti zaměstnanců 
 Příspěvek na rekreaci 
 Ţivotní výročí nebo odchod do důchodu 
 Zdravotní péče nebo očkování 
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2.4.3 Další výhody (od dodavatelů FSČS – Finanční skupina České 
spořitelny) 
Zaměstnanci FSČS mají moţnost vyuţít zvýhodněného pořízení produktů nebo 
sluţeb u významných partnerů a dodavatelů České spořitelny. 
 
Výhodné nabídky od dodavatelů FSČS 
 Hewlett Packard, s.r.o.,  
 DELL Computer, spol. s r. o.,  
 ŠKODA AUTO a.s.,  
 Electro World s.r.o., apod. 
 
Výhodné nabídky významných partnerů a klientů FSČS 
 Domácí spotřebiče ETA, a.s.,  
 Olympus Czech Group, s.r.o., člen koncernu,  
 TESCOMA s.r.o.,  
 GORENJE - kuchyně spol. s r.o.,  
 MARIMEX CZ, s.r.o.,  
 České dráhy, a.s. – nabídka In-Karty se slevou,  
 JITONA a.s. – 12% sleva na nábytek, BAUMATIC-ČR, spol. s r.o. – 
kuchyňské spotřebiče, apod. 
 
Volnočasové aktivity v oblasti zdraví, kultury, relaxace a sportu 
Dovolená, lázně relaxace  
 Léčebné lázně Mariánské Lázně a.s.,  
 Cestovní kancelář Autoturist, a.s.,  
 Lázně Velichovky a.s.,  
 Cestovní kancelář Alexandria, spol. s r. o., apod. 
 
Sportovní zařízení  
 Holmes Place Czech Republic s.r.o.,  
 Balance Club Brumlovka, a.s.,  
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 Alfréd s.r.o. - Fitness centrum Contours, apod. 
 
Zdraví  
 Mediconet s.r.o.,  
 FOKUS optik a.s.,  
 LEXUM s.r.o. – oční laserové refrakční zákroky, apod. 
 
Péče o tělo  
 el nino parfum, s.r.o.,  
 BOMTON STUDIA, a.s. – vlasová a kosmetická studia, apod. 
 
Volný čas  
 THAJSKÉ MASÁŢE-PHOSRI s.r.o.,  
 Thai World and Nuttha Massages spol. s r.o. - thajské masáţe v Plzni, 
 Národní divadlo se slevou 30%, apod. 
 
Ostatní  
 PHOTOMANTIC – svatební a rodinné fotografie,  
 HDS Retail Czech republic, a.s. – kavárny COSTA COFFEE,  
 KULINA s.r.o. – internetový obchod pro vaření a stolování,  
 K.F.C. spol. s r.o. – Budějovická a Na Poříčí,  
 JK Jewels s.r.o. – kvalitní šperky a hodinky v Praze, apod. 
 
 
2.5 ANALÝZA DOTAZNÍKOVÉHO ŠETŘENÍ 
Tato část práce je zaměřená na zjištění současné pracovní motivace 
zaměstnanců. Konkrétně jsem se zaměřila na vyhledání slabých míst, nedostatků 
a naopak předností za pomoci vyuţití metody sociologického průzkumu, a sice formou 
dotazníkového šetření.  
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Základním předpokladem tohoto šetření bude sestavení návrhů doplňujících 
současný motivační program, či jejich případné nahrazení zcela novými návrhy, 
přičemţ východiskem pro mě budou právě podněty ze strany zaměstnanců.  
 
Abych docílila objektivních odpovědí, dotazník byl podán anonymní formou. 
Součástí dotazníku je tzv. průvodní dopis, který zaměstnance informuje o účelu 
zpracování. V průvodním dopise uvádím důvody jeho samotného zpracování, jimiţ jsou 
vypracování diplomové práce, zjištění stavu spokojenosti zaměstnanců a s ním 
související motivace a zavedení nového motivačního programu či případné doplnění 
stávajícího o nové návrhy. 
 
Dotazník obsahuje 32 otázek, které jsou rozděleny do pěti základních částí, 
přičemţ první část dotazníku je zaměřena na obecné informace, druhá část je určena 
k získání informací o spokojenosti se zaměstnáním, třetí část je zaměřena na samotnou 
motivaci zaměstnanců, čtvrtá část je zaměřena na komunikaci a poslední část dotazníku 
je věnována vizím a cílům.  
 
Dotazníkového šetření se zúčastnilo 17 respondentů z řad poradců. Původně 
bylo oslovených 20 zaměstnanců, avšak celkem mi bylo navráceno pouze 17 
vyplněných dotazníků. 
 
Oslovení zaměstnanci měli moţnost volby ze čtyř nabízených odpovědí (Ano, 
Spíše ano, Spíše ne, Ne), kromě dvou otázek, jenţ obsahovaly jiné moţnosti odpovědí, 










2.5.1 Výsledky dotazníku 
Tato část práce obsahuje jednotlivé výsledky dotazníkového šetření v podobě 




Z výsledků v grafu 1 je patrné, ţe největší zastoupení tvoří zaměstnanci ve věku 
od 25 do 30 let, jeţ tvoří 40 % z celkového počtu dotázaných. Dále pak zaměstnanci 
ve věku od 31 do 40 let, jeţ jsou v zastoupení 24 %, 18 % tvoří zaměstnanci ve věku 41 
aţ 50 let, 12 % tvoří zaměstnanci s věkem niţším neţ 25 let a v neposlední řadě 6 % 
















Z výsledků v grafu 2 můţeme vidět, ţe dotazníkové šetření se zúčastnilo 15 ţen, 
přičemţ tento počet tvoří 88 % z celkového počtu dotázaných a muţské zastoupení 








Graf 2 – Pohlaví 
 
 





méně než 1 rok
1 - 3 roky
4 - 5 let
více než 5 let
 
Graf 3 – Délka zaměstnání ve společnosti 
 
Dle délky zaměstnání můţeme vidět v grafu 3, ţe nejčetnější zastoupení 
ve společnosti mají dvě skupiny, a sice 29 % tvoří zaměstnanci, kteří ve společnosti 
pracují od 1 do 3 let a stejné procento tvoří zaměstnanci pracující 4 aţ 5 let. Třetí 
skupinou jsou zaměstnanci, tvořící 24 % z počtu dotázaných, kteří pracují 
ve společnosti více neţ 5 let. Početnou skupinu tvoří také zaměstnanci, kteří pracují 
ve společnosti méně neţ 1 rok, jedná se o 18 %. Z výsledků je patrné, ţe ve společnosti 
je očividně velká fluktuace zaměstnanců.  
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Spokojenost se zaměstnáním 










Graf 4 – Jste spokojen/a s náplní Vaší práce? 
 
V grafu 4 z počtu dotázaných zvolilo odpověď „Spíše ano“ 64 %, lze tedy 
konstatovat, ţe své úkoly přijímají převáţně kladně a především zodpovědně. 18 % 
a 12 % zvolilo odpověď zápornou, coţ značí značnou míru nespokojenosti se současnou 




5) Pokud byste znovu stál/a před rozhodnutím o výběru zaměstnání, zvolil/a byste 










Graf 5 – Pokud byste znovu stál/a před rozhodnutím… 
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Jak lze vidět z grafu 5, na otázku, zda by zvolili stejnou společnost při opětovné 
volbě zaměstnání, vybrala převáţná část dotázaných odpověď „Spíše ne“. Dalo by se 
tedy s nadsázkou říci, ţe více jak polovina, přesně 52 % není spokojena se současným 
zaměstnáním, avšak z jistých důvodů ve společnosti nadále přetrvává. 24 % tvoří 
zaměstnanci, kteří jsou víceméně ve společnosti spokojeni a po 12 % dotázaní zvolili 














Graf 6 – Jste spokojen/a s hodnocením Vaší práce? 
 
Z výsledků v grafu 6 můţeme vidět, ţe necelá polovina dotázaných není vůbec 
spokojena s hodnocením své práce. 46 % dotázaných by poţadovalo lepší ohodnocení 
svých výkonů. Po 24 % zvolilo odpověď „Spíše ano“ a „Spíše ne“ a pouze 6 % 
dotázaných je s hodnocením své práce plně spokojeno. 
 
 
7) Jsou pro Vás informace od nadřízeného dostačující? 
Z výsledků v grafu 7 můţeme vidět, ţe kladnou odpověď zvolilo 71 % (24 % - 
„Ano“, 47 % - „Spíše ano“), tedy převáţná část dotázaných je spokojena s informacemi, 
které od svých nadřízených dostávají. 29 % by uvítalo větší informovanost. Odpověď 











Graf 7 – Jsou pro Vás informace od nadřízeného dostačující? 
 
 










Graf 8 – Jste spokojen/a s prostředím, ve kterém vykonáváte Vaší práci? 
 
Pobočka Jánská byla před nedávným časem nově zrekonstruována a zaměstnanci 
pracují v moderním a příjemném prostředí. Důkazem toho jsou i výsledky z grafu 8, 
kdy 82 % z celkového počtu oslovených zvolili právě odpověď „Ano“. Zbylých 6 % 
















Graf 9 – Jste spokojen/a s vybavením Vašeho pracoviště? 
 
Co se týče vybavení, všichni z oslovených zaměstnanců zvolili kladnou 
odpověď. Z výsledků z grafu 9, lze tedy odvodit, ţe zaměstnanci si jsou vědomi toho, 
ţe společnost se jim snaţí vytvořit příjemné pracovní prostředí a podmínky tak, 
aby co nejlépe odváděli svou práci a byli ve svém zaměstnání spokojeni. 76 % 
dotázaných zvolilo odpověď „Ano“ a zbylých 24 % zvolilo odpověď „Spíše ano“. 
 
 










Graf 10 – Jste spokojen/a se svým vlastním výkonem? 
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Na základě výsledků z grafu 10 lze konstatovat, ţe většina z dotázaných si je 
vědoma dobře odvedené práce a je se svým vlastním výkonem spokojena. Kladnou 
odpověď zvolilo 35 % a 47 %. 18 % zvolilo odpověď „Spíše ne“, coţ značí mírnou 














Graf 11 – Dokáţe Vás váš nadřízený dostatečně motivovat? 
 
Na základě výsledků z grafu 11 lze konstatovat, ţe z celkového počtu 
dotázaných si pouze 6 % myslí, ţe je nadřízený dostatečně motivuje. Následuje 35 % 
zastoupení odpovědi „Spíše ano“. Zbylých 24 % a 35 % zvolilo zápornou odpověď. Lze 
tedy říci, ţe převáţná část dotázaných zaměstnanců je toho názoru, ţe je jejich 
nadřízený dostatečně nemotivuje. 
 
 
12) Je pro Vás současná pracovní motivace dostačující? 
Na otázku zda je současná pracovní motivace dostačující, převáţná část zvolila 
zápornou odpověď. Z grafu 12 můţeme shrnout výsledky do následující podoby, a sice 
24 % zvolilo odpověď „Spíše ne“ a 40 % zvolilo odpověď „Ne“. Tedy více jak polovina 
dotázaných by přivítala zlepšení pracovní motivace. Pouze správně motivovaný 
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zaměstnanec odvádí dobře svou práci. Po 18 % zvolilo odpověď „Ano“ a „Spíše ano“, 
tito zaměstnanci jsou se současnou pracovní motivací víceméně spokojeni a ve většině 










Graf 12 – Je pro Vás současná pracovní motivace dostačující? 
 
 










Graf 13 – Je pro Vás prostředí, ve kterém pracujete dostatečně motivující? 
 
Z výsledků z grafu 13 je patrné, ţe více jak polina dotázaných je zcela nebo 
spíše spokojena s pracovním prostředím, ve kterém pracují a domnívají se, ţe právě 
prostředí určitým způsobem přispívá k jejich pracovní motivaci. 53 % dotázaných 
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zvolilo odpověď „Ano“ a 29 % odpověď „Spíše ano“. Zbylá část dotázaných, konkrétně 
12 % a 6 % není zcela spokojena.  
 
 










Graf 14 – Jsou pro Vás výsledky Vaší práce motivující? 
 
Více jak polovina dotázaných zvolila zápornou odpověď, přičemţ lze vycházet 
především z výsledků 11. otázky – Jste spokojen/a se svým vlastním výkonem?, jeţ 
byly 35 % „Ano“, 47 % „Spíše ano“ a 18 % „Spíše ne“. Tedy zhruba více jak polovina 
si svým vlastním výkonem 100 % jistá není, a proto lze říci, ţe pokud zaměstnanec není 
plně spokojen se svými vlastními výsledky, není ani plně motivován přinášet lepší 
pracovní výkon.  
 
Z grafu 14, viz výše, 35 % dotázaných na danou otázku zvolilo odpověď „Ano“ 
a 12 % odpověď „Spíše ano“. Tato část si je tedy vědoma skutečnosti, ţe odvádí 




15) Dbá společnost na zlepšování pracovních podmínek? 
Dle výsledků z grafu 15 na následující straně lze konstatovat, ţe společnost, 
potaţmo vedení, se snaţí neustále zlepšovat pracovní prostředí a podmínky 
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ku prospěchu samotných zaměstnanců, kteří jsou si toho vědomi. 24 % dotázaných 
zvolilo odpověď „Ano“ a 46 % odpověď „Spíše ano“. Zbylá část dotázaných je 










Graf 15 – Dbá společnost na zlepšování pracovních podmínek? 
 
 










Graf 16 – Můţete se spolehnout na pomoc na své spolupracovníky? 
 
Z výsledků v grafu 16 je patrné, ţe převáţná část dotázaných nachází částečnou 
oporu (při řešení pracovních problémů) ve svých spolupracovnících. Více jak polovina 
dotázaných (64 %) zvolila odpověď „Ano“ a je si touto skutečností tedy plně jistá. 24 % 
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dotázaných se můţe na své spolupracovníky spíše spolehnout a zbylých 12 % 
dotázaných by při řešení problémů pomoc svých spolupracovníků nevyhledávala.  
 
Dle mého názoru jsou tyto výsledky velmi dobré, protoţe poukazují na to, jakou 
v sobě mají sami zaměstnanci navzájem důvěru. Soudím tedy, ţe se jedná o přátelský 
kolektiv, který jedná a vystupuje jako tým.  
 
 











Graf 17 – Jste spokojen/a se současnými benefity, které Vám společnost nabízí? 
 
Co se týče současných benefitů a odměn, které společnost nabízí, dle výsledků 
z grafu 17 je s nimi plně spokojeno 41 % dotázaných, 18 % dotázaných je spíše 
spokojeno a necelá polovina je spíše nespokojena. Bylo by tedy vhodné ze strany 
vedení zjistit, co by zaměstnance přimělo k větší spokojenosti. Pouze spokojený 
zaměstnanec je zároveň i dobře motivovaný a odvádí tak kvalitnější pracovní výsledky. 
 
 
18) Co je pro Vás největší motivací? 
Z grafu 18 na následující straně je zřetelně vidět, ţe celých 70 % dotázaných 
povaţuje za největší motivaci peněţní odměnu, ta je pro ně hnací silou k lepším 
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pracovním výkonům. 18 % dotázaných si cení nejvíce uznání a 12 % povaţuje za hlavní 








Dobrý pocit z dobře vykonané
práce
 
Graf 18 – Co je pro Vás největší motivací? 
 
 
19) Jste spokojen/a s pracovní dobou ve Vaší společnosti? 
Z výsledků v grafu 19 vyplývá, ţe s pracovní dobou ve společnosti je spokojeno 
24 % dotázaných a 35 % je spíše spokojeno. 12 % dotázaných spíše spokojeno není 
























Graf 20 – Jste spokojen/a s Vaším pracovním kolektivem? 
 
Jak jiţ vyplynulo z předchozích výsledků, domnívám se, ţe se jedná o velmi 
silný a přátelský kolektiv mladých lidí. Důkazem toho jsou i výsledky šetření zobrazené 
na grafu 20, kde můţeme vidět, ţe 47 % dotázaných je plně spokojeno se současným 
pracovním kolektivem a 41 % je spíše spokojeno. Zbylých 12 % dotázaných je 
opačného názoru a necítí se v kolektivu příliš dobře. 
 
 











Graf 21 – Domníváte se, ţe platové ohodnocení je dostačující… 
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Co se týče platového ohodnocení, nikdo z dotázaných není toho názoru, 
ţe by plně odpovídalo odvedené práci. Z výsledků v grafu 21 na předcházející straně 
vyplývá, ţe pouze 29 % dotázaných zvolilo odpověď „Spíše ano“. Více jak polovina 
dotázaných se domnívá, ţe by mzda mohla být vyšší a současné platové podmínky 
nejsou plně dostačující.  
 
 










Graf 22 – Vyhovuje Vám současný motivační systém společnosti? 
 
Výsledky z grafu 22 jsou v podstatě srovnatelné s výsledky předchozí otázky, 
kdy necelá čtvrtina spíše souhlasí se současným motivačním systémem a zbylá část 
dotázaných projevila opačný názor. 53 % zvolilo odpověď „Spíše ne“ a 18 % 




23) Jsou pro Vás školení přínosem? Zlepšují Vaše pracovní a komunikační 
schopnosti? 
Z výsledků z grafu 23 vyplývá, ţe 76 % dotázaných zaměstnanců souhlasí 
a spíše souhlasí s tvrzením, ţe školení je pro ně jistým způsobem přínosné a zlepšuje 
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jejich pracovní a komunikační schopnosti.  Zbylá část, konkrétně 18 % a 6 % s tím tak 
zcela nesouhlasí.  
 
Domnívám se, ţe školení je pro zaměstnance velmi důleţité a nemělo by být 
opomíjeno ze strany vedení. Jelikoţ tito zaměstnanci jsou neustále ve styku s klienty, je 
tedy nutné rozvíjet především jejich komunikační schopnosti a dovednosti. 











Graf 23 – Jsou pro Vás školení přínosem? 
 
 










Graf 24 – Jste schopen/schopna vyjadřovat otevřeně své názory? 
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Z výsledků v grafu 24 lze vidět, ţe 24 % dotázaných uvádí, ţe je schopno 
vyjadřovat otevřeně své názory, bez sebemenších problémů a 46 % dotázaných zvolilo 
odpověď „Spíše ano“. Na základě těchto výsledků lze konstatovat, ţe vedení 
společnosti umoţňuje zaměstnancům svobodně vyjadřovat své názory a připomínky, 
coţ samozřejmě přispívá k lepší komunikaci mezi samotnými zaměstnanci. Zbylá část 
dotázaných s tímto tvrzením tak zcela nesouhlasí a má jisté obavy z vyslovení vlastních 
názorů, a to především z důvodu určitého postihu. 
 
 








Graf 25 – Dochází mezi zaměstnanci na pracovišti ke konfliktům? 
 
Dle názoru dotázaných, který je vyjádřen prostřednictvím výsledků z grafu 25 
lze usuzovat, ţe více jak polovina se domnívá, ţe zřídka kdy dochází ke konfliktům 
na pracovišti, konkrétně 59 % dotázaných zvolilo odpověď „Občas“.  
 
29 % dotázaných je toho názoru, ţe k ţádným nesrovnalostem mezi zaměstnanci 
na pracovišti nedochází a naopak 12 % si myslí, ţe ke konfliktům dochází. Můţe se 
jednat o zaměstnance, kteří se často dostávají do konfrontace s ostatními zaměstnanci 
například kvůli různým pracovním názorům.  
 
Osobně se domnívám, ţe je nesmírně důleţité tyto výsledky do budoucna 
zlepšit, jelikoţ drţí-li zaměstnanci pospolu jako tým a jako tým navenek i vystupují, 
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mohou dostát zřetelně lepších výsledků, s čím souvisí i lepší pracovní ohodnocení 
a především příjemný pocit z dobře vykonané práce. 
 
 










Graf 26 – Míváte pravidelné porady se svými nadřízenými? 
 
Všichni z oslovených zaměstnanců zvolili kladnou odpověď na výše uvedenou 
otázku. V grafu 26 můţeme vidět, ţe konkrétně 71 % zvolilo odpověď „Ano“ a 29 % 
odpověď „Spíše ano“. Zaměstnance je potřeba neustále informovat a aktualizovat 
informace, čehoţ si je společnost plně vědoma, a proto realizuje pravidelné porady, 
na kterých jsou zaměstnanci seznámeni s aktuálními informacemi a postupy a návrhy, 
dle kterých by se měli řídit.  
 
 
27) Jste spokojen/a s úrovní porad, jsou pro Vás přínosné? 
Na otázku zdali jsou zaměstnanci spokojeni s úrovní porad více jak polovina 
spíše a úplně spokojena není, jak vyplývá z výsledků v grafu 27. Tato otázka vychází 
především z předcházející „Míváte pravidelné porady se svými nadřízenými?“. I přes to, 
ţe porady se uskutečňují prakticky kaţdý den, pro většinu zaměstnanců ţádný přínos 
nemají. Pouhých 6 % dotázaných je naprosto spokojeno a 41 % je spíše spokojeno 
s úrovní porad. Domnívám se tedy, ţe je třeba určitým způsobem zlepšit kvalitu 











Graf 27 – Jste spokojen/a s úrovní porad, jsou pro Vás přínosné? 
 
 










Graf 28 – Pociťujete důvěru vůči svému nadřízenému? 
 
Jak lze spatřovat z uvedených výsledků v grafu 28, pouhých 6 % dotázaných 
zaměstnanců se domnívá, ţe svému nadřízenému můţe zcela důvěřovat, dalších 41 % 
svému nadřízenému spíše důvěřuje. Ostatních 18 % a 35 % zvolilo zápornou odpověď 
a pocit důvěry ve svém nadřízeném spíše a zcela nespatřuje. Dle mého názoru nejsou 
tyto výsledky příliš dobré, jelikoţ kaţdý zaměstnanec by měl ve svém nadřízeném 
spatřovat jistou oporou a měl mu především plně důvěřovat. V případě opaku, 
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pracovník svou práci nevykonává s plným nasazením a chybí mu nadšení, čemuţ poté 
odpovídají i dané výsledky.  
 
 











Graf 29 – Podporuje Vaše vedení neformální mimopracovní setkání? 
 
Více jak polovina dotázaných je toho názoru, ţe společnost a především vedení 
dbá na to, aby se zaměstnanci cítili dobře i mimo pracovní dobu. V grafu 29 můţeme 
vidět, ţe 40 % dotázaných zvolilo odpověď „Ano“ a 18 % odpověď „Spíše ano“. Je 
velmi důleţité, aby se zaměstnanec dokázal oprostit od veškerých pracovních problémů 
a nebyl neustále ve stresu a pod tlakem, měl naopak příjemnou náladu a dokázal 
utuţovat pracovní vztahy ať uţ se svými nadřízenými či spolupracovníky i mimo 
pracoviště. 
 
Na druhou stranu necelá polovina dotázaných je však opačného názoru 
a domnívá se, ţe vedení tento druh mimopracovních aktivit nezcela podporuje, a proto 




Vize a cíle 










Graf 30 – Jste dobře informován/a o vizích a cílech Vaší společnosti? 
 
Z grafu 30 je patrné, ţe necelá polovina dotázaných má jasnou představu 
o vizích a cílech společnosti, 6 % dotázaných plně souhlasí a 41 % částečně. 29 % 
dotázaných zvolilo odpověď „Spíše ne“ a 24% odpověď „Ne“. Aby zaměstnanci 
odváděli svou práci svědomitě, s plným nasazením a dosahovali kvalitních výsledků, je 
nesmírně důleţité, aby dostatečně znali účel jejich práce. Aby byli dostatečně 
informováni o tom, proč je jejich práce tak důleţitá.  
 
 
31) Podporuje společnost Váš rozvoj a osobní růst? 
Co se týče osobního růstu a rozvoje, převáţná část dotázaných se domnívá, 
ţe společnost v této oblasti poněkud vstřícná není. Z výsledků z grafu 31 na následující 
straně vyplývá, ţe 53 % dotázaných zastává názor, ţe podpora ze strany vedení spíše 
není a 18 % si je touto skutečností plně jistá. Pouhých 29 % dotázaných zvolilo 












Graf 31 – Podporuje společnost Váš rozvoj a osobní růst? 
 
 










Graf 32 – Informuje Vás společnost o připravovaných sluţbách a produktech? 
 
Z výsledků v grafu 32 je patrné, ţe společnost a především samo vedení dbá 
na to, aby zaměstnanci byli plně informováni o nových produktech a doprovodných 
sluţbách, které přicházejí na trh. Aby měli potřebné znalosti a dokázali tak plně vyuţít 
svých zkušeností a dovedností v prodeji a komunikaci s klienty. Více jak polovina 
na výše uvedenou otázku odpověděla kladně, pouze 18 % dotázaných je toho názoru, 
ţe společnost své zaměstnance spíše neinformuje.  
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2.5.2 Celkové shrnutí dotazníkového šetření 
První část dotazníku byla zaměřena na obecné informace o jednotlivých 
respondentech. Dle výsledků se dotazníkového průzkumu zúčastnily převáţně ţeny 
a převládala skupina ve věku od 25 do 30 let. Co se týče délky zaměstnání, 
ve společnosti dotázaní pracují převáţně 1 – 5 let. 
 
Druhá část dotazníku byla věnovaná spokojenosti se zaměstnáním, přičemţ 
z jednotlivých výsledků vyplynulo, ţe i v případě spokojenosti se současným 
zaměstnáním by jednotliví respondenti při moţnosti opětovné volby tuto společnost 
nezvolili. Domnívám se, ţe hlavním důvodem je především obchodní plán, který 
zaměstnanci musí plnit a jeho samotné plnění je velmi obtíţné a náročné. Zaměstnanci 
jsou poté odkázáni na kvantitu uzavřených smluv a kvalita je pouze doplňkem. 
S hodnocením práce taktéţ nebyli velmi spokojeni a dle mého názoru by očekávali větší 
zájem a především pozornost ze strany nadřízených. Kladnou stránkou je však prostředí, 
ve kterém zaměstnanci pracují. Dle výsledků jsou dotázaní s místem výkonu práce 
velmi spokojeni, aţ na výjimky. Je vidět, ţe společnost dbá na vybavení pracoviště 
a snaţí se udělat pro své zaměstnance maximum, co se týče pohodlí a vybavenosti 
na pracovišti.  
 
Třetí část dotazníku zkoumala motivaci jednotlivých respondentů. Z výsledků 
vyplývá, ţe v této oblasti dotázaní zaměstnanci aţ tak spokojeni nejsou. Chybí zde 
pracovní motivace jako celková, jelikoţ se současnou pracovní motivací ve většině 
případů spokojeni nejsou a ve svém nadřízeném ji mnohdy také neshledávají. Od této 
skutečnosti se poté odvíjí i jednotlivé výsledky práce samotných zaměstnanců. 
Vzhledem k nízké motivaci klesá i samotná produktivita a kvalita pracovních výsledků. 
Motivátorem je samozřejmě i platové ohodnocení, které dle výsledků taktéţ neodpovídá 
očekávání jednotlivých dotázaných. Přičemţ peněţní odměna je ve většině případů 
povaţována za hlavní motivaci. Příjemným zjištěním byl však v tomto případě dobrý 
kolektiv. Jednotliví respondenti jsou toho názoru, ţe pracují v silném a přátelském 
kolektivu mladých lidí, kteří jsou schopni si navzájem vyjít vstříc a podat pomocnou 
ruku v případě potřeby.  
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Čtvrtá část dotazníku byla zaměřena na komunikaci a z jednotlivých výsledků 
lze usuzovat, ţe vedení dbá na komunikaci se svými zaměstnanci, ať uţ prostřednictvím 
porad, školení apod. Avšak problém zde bude spíše v samotné kvalitě, jelikoţ většina 
dotázaných se domnívá, ţe porady, byť konané v častých intervalech, ţádný přínos 
v podstatě nemají a pro některé jsou spíše ztrátou času. Je tedy otázkou, zda nezváţit 
důleţitost jednotlivých porad a čas jim věnovaný a nezaměřit se spíše na podstatné 
úkoly, které jsou mnohdy důleţitější. V této oblasti se dotázaní vyjadřovali také 
k důvěře vůči svému nadřízenému a dle výsledků vyplývá, ţe většina důvěru 
nepociťuje. Dle mého názoru je to dáno především přístupem samotného nadřízeného. 
 
V poslední části dotazníku jednotliví dotázaní odpovídali na otázky v oblasti vizí 
a cílů společnosti. Přičemţ dotázaní ve většině případů souhlasili s dostatečnou 
informovaností ze strany vedení, avšak stinnou stránkou zde byla nízká podpora 
ze strany vedení v rozvoji a osobním růstu jednotlivých zaměstnanců a lze usuzovat, 
ţe většina zaměstnanců tuto skutečnost přijímá velmi negativně.  
 
 
2.6 SHRNUTÍ PROBLEMATICKÝCH OBLASTÍ 
Dle dotazníkového šetření vyplývá, ţe mezi hlavní problematické oblasti patří: 
 
 Nedostatečná či nízká motivační schopnost ze strany nadřízených – 
nadřízení dostatečně nemotivují své podřízené a postrádají některé základní 
vlastnosti a schopnosti, které by nezbytně měli mít.  
 
 Špatná komunikace – zaměstnanci mnohdy sami netuší, co jejich práce 
obnáší a nejsou si jisti svou prací. 
 




 Špatná organizace a vedení porad, školení – neefektivní vyuţití času 
samotných zaměstnanců. 
 
 Nízká podpora ze strany vedení v rozvoji a osobním růstu jednotlivých 
zaměstnanců  
 






3 VLASTNÍ NÁVRHY ŘEŠENÍ 
V této části práce se budu věnovat návrhům, které by měly přispět ke zlepšení 
současného motivačního systému společnosti a doporučením týkající se samotné 
motivace zaměstnanců společnosti.  
 
Východiskem pro sestavení návrhů budou výsledky dotazníkového šetření, jeţ 
byly vyhodnoceny v předcházející kapitole a SWOT analýza. Především budu vycházet 
z nedostatků, se kterými se společnost potýká.  
 
Následující kapitoly budou zaměřeny na problematické části motivačního 
systému společnosti, které byly zmíněny v předcházející kapitole, doplněné o vlastní 
návrhy, jeţ by měli přispět k lepší pracovní motivaci zaměstnanců a jejich celkové 
výkonnosti ve společnosti.  
 
 
3.1 MOTIVACE ZE STRANY NADŘÍZENÝCH 
Je nezbytně nutné, aby kaţdý nadřízený dokázal své podřízené dostatečně 
motivovat a přistupoval k nim jako k jednotlivcům. Nelze přeci posuzovat zaměstnance 
jako celek, pouze v případě, hovoříme-li o zaměstnancích jako o týmu. Kaţdý 
zaměstnanec je odlišný. Jeden má takové potřeby, nároky, poţadavky, přání, tuţby, 
apod. a druhý zase jiné. Kaţdý jednotlivec má jinak nastaveny své priority a je nutné, 
aby nadřízený tyto potřeby identifikoval a dokázal rozpoznat čím je jednotlivec nejvíce 
motivován. 
 
Zájmem kaţdého nadřízeného by měl být i fakt, ţe je potřeba své podřízené 
dostatečně a přitom efektivně stimulovat v jejich pracovním výkonu, aby byli nadšeni 
z práce jiţ v samotném začátku, aby svou práci vykonávali s radostí a úsměvem a sami 
tak pociťovali dobré výsledky a osobní přínos. 
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Avšak tomu všemu předchází správná kvalifikace nadřízených, aby byli 
dostatečně informováni o procesech hodnocení, řádně proškoleni a informováni 
o jednotlivých postupech správné motivace podřízených.   
 
Nejčastější chyby, kterých se nadřízení, vedoucí pracovníci a manaţeři dle mého názoru 
dopouštějí, jsou: 
 
 Přílišná ohleduplnost a mírnost nadřízeného, díky jehoţ shovívavosti mohou 
trpět všichni zaměstnanci. Nadřízený je nepříliš kritický a na základě svých 
činů či rozhodnutích můţe být dosti špatným příkladem pro své podřízené. 
 
 Špatný výběr spolupracovníků, podřízených – nesprávná volba členů týmu. 
Nadřízený v tomto případě přeceňuje schopnosti svých zaměstnanců 
a očekává od nich aţ příliš. Při volbě dává přednost například jiným, 
pro něho podstatnějším, hodnotám, neţ jsou právě dostatečná kvalifikace 
a odborné znalosti zaměstnanců (např. upřednostnění – volba rodinného 
příslušníka, či určité osoby, se kterou má nadřízeným nějaký citový vztah.  
 
 Častá nebo naopak ţádná kontrola ze strany nadřízeného. Pokud se jedná 
o příliš častou kontrolu, ta můţe u zaměstnance vytvářet pocit jisté nedůvěry 
a ten poté nabývá dojmu, ţe svou práci nedělá dobře a musí proto být 
neustále kontrolován. Na druhou stranu se domnívám, ţe by kaţdý 
zaměstnanec měl byt o kontrole včas informován, předejde se tak 
stresovému vypětí a neklidu, kterému by byl například vystaven.  
 
 Nadřízení mohou také často mít obavy s delegování, protoţe svou roli 
nezvládají, tak jak by měli, v plném rozsahu. Jejich pracovní náplň se poté 
stává mnohem sloţitější, protoţe vykonávají i takové činnosti, které 
by v mnohých případech mohli zvládnout i jejich podřízení. A ve výsledku 
mají méně času na svou práci.  
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 Častou chybou, které se nadřízení pracovníci mnohdy dopouštějí je dle 
mého názoru také nedostatečná důvěryhodnost a s ní mnohdy související 
i nepřesvědčivost. Nadřízený si ve své pozici nevěří a u svých podřízených 
vzbuzuje pocit nejistoty a nedůvěry. Správný nadřízený však musí mít 
u svých zaměstnanců respekt a uznání a především autoritu, coţ je mnohdy 
problém, jelikoţ většina nadřízených se domnívá, ţe autorita je spojená 
automaticky s jejich pozicí, ale opak je pravdou. Autoritu si však musí 
nadřízený získat sám, vydobýt si ji. Někdo se s autoritou rodí, pro někoho 
jsou to léta dřiny a snaţení, nicméně podstatou je, aby nadřízený byl 
za kaţdou cenu dobrým příkladem a především vzorem pro své 
zaměstnance. 
 
Na základě nedostatků, kterých se nadřízení mnohdy dopouštějí a jeţ jsou 
uvedeny výše, bych uvedla několik pravidel a vlastností, které by měl dle mého názoru 
kaţdý nadřízený dodrţovat.  
 
Správný nadřízený by měl především následující vlastnosti: 
 
 Vize – nadřízený by měl mít představu o cílech společnosti a jejich způsobu 
dosaţení, s čímţ souvisí i samotná komunikace a informovanost o záměrech 
společnosti se svými podřízenými. 
 
 Oddanost – správný nadřízený by měl být samozřejmě oddaný své profesi, 
svou roli ve společnosti by měl plnit zodpovědně a být tak příkladem 
pro ostatní zaměstnance. 
 
 Ušlechtilost – vlastnost, kterou v dnešní době postrádá mnoho zaměstnanců. 
Šlechetný manaţer – nadřízený ve své podstatě dokáţe uznat chyby svých 
podřízených a v mnohých případech je schopný převést zodpovědnost 
za neúspěch sám na sebe. Snaţí se o to, aby se jeho podřízení cítili dobře 
a pracovali jako tým. 
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 Skromnost – nadřízený s touto vlastností dle mého názoru neklade přehnaně 
vysoké nároky na své podřízené a snaţí se jim především porozumět. 
Neprosazuje pouze sám sebe, ale dává moţnost i ostatním. 
 
 Otevřenost – vlastnost, díky které se nadřízený přiklání ke změnám bez 
jakéhokoliv odporu, naopak je uvítá. Přijímá návrhy svých podřízených 
kladně a nebrání se jakékoliv změně, samozřejmě ku prospěchu samotné 
společnosti.  
 
 Kreativita – kreativní nadřízený neuvaţuje jednotvárně, přemýšlí „jinak“ neţ 
ostatní a snaţí se být vţdy o krok napřed před ostatními. Snaţí se najít nové 
směry, nové moţnosti, objevuje nové postupy, apod. 
 
 Spravedlivost – velmi důleţitá vlastnost, kterou by měl mít bezpochyby 
kaţdý nadřízený. Spravedlivý nadřízený totiţ nedělá rozdíly, s kaţdým 
podřízeným jedná stejně a férově. Nedělá předčasné závěry a svá rozhodnutí 
zveřejní aţ po tom, kdy si vyslechne názory všech podřízených.  
 
 Asertivita – tuto vlastnost ne kaţdý člověk má, a zřídka kdy nadřízený, 
ale ve své podstatě je také velmi důleţitá a to především z důvodu 
otevřeného názoru – nadřízený se nebojí říci, co od svých podřízených 
v podstatě očekává. 
 
 Smysl pro humor – a v neposlední řadě je velmi důleţitý také smysl 
pro humor. Nadřízený by měl být zdrojem optimismu a měl by se snaţit 
o to, aby svým podřízeným navodil příjemné pracovní podmínky, 
aby prostředí, ve kterém zaměstnanci pracují, bylo příjemné, protoţe přeci 






Krom výše uvedených vlastností, je nezbytně nutné, aby nadřízený – manaţer 
plnil následující funkce zodpovědně a s plným nasazením. Jedná se především o: 
 








Pakliţe se nadřízený často dopouští chyb z výše uvedených, nesplňuje nějakou 
vlastnost či neplní svou práci zodpovědně, je potřeba zlepšit a především zdokonalit 
jeho schopnosti ať uţ školením, či různými kurzy, jeţ jsou zaměřené právě na tyto 
manaţerské dovednosti.  
 
Je nesmírně důleţité, aby nadřízený své podřízené motivoval dostatečně, protoţe 
správně motivovaný zaměstnanec poté odvádí kvalitnější práci a zlepšují se celkově 
vztahy na pracovišti, ať uţ mezi samotnými zaměstnanci, tak především mezi 




S motivací zaměstnance souvisí i správná komunikace, jeţ má za následek 
správný chod celé společnosti. Komunikace je silným nástrojem, který propojuje 
veškeré dění ve společnosti. Vedoucí pracovník musí umět správně vyhodnotit získané 
informace a předat je dál svým podřízeným a ti by měli mít moţnost se projevit a volně 
se vyjádřit k danému tématu.  
 
Dle mého názoru je komunikaci potřeba neustále zdokonalovat, a to jak 
ze strany vedoucích pracovníků, tak ze strany zaměstnanců. V případě vzniku 
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a zavedení nové sluţby či produktu by se vedoucí pracovníci měli ujistit v tom, 
ţe zaměstnanci vědí jak daný produkt „prodávat“, jak jej nabízet klientům, ţe správně 
pochopili podstatu nové sluţby. V opačném v případě, nebo v případě nepochopení 
by se zaměstnanci měli sami ozvat a dát najevo čemu nerozumí, co jim dělá problémy 
při uzavírání smluv a obchodů apod. Společným řešením by to mělo být nalezení 
důvodu chybného prodeje a následná doporučení a návody ke zlepšení pracovních 
výsledků. Vše je však otázkou neustále komunikace, s vedením, se zaměstnanci. 
Komunikace by v ţádném případě neměla být opomíjena, protoţe je důleţitá 




Slabá vnitřní motivace je opět úkolem pro samotného nadřízeného, který by měl 
především vzbudit u zaměstnanců zájem a chuť pracovat. Podřízení by měli svou práci 
plnit s plným nasazením a se zájmem, měli by mít touhu se ve své profesi neustále 
zlepšovat a zdokonalovat. Měli by mít pocit, ţe jejich práce není zbytečná a je 
pro společnost opravdovým přínosem. Vše je podmíněno dostatečnou vnitřní motivací 
samotného nadřízeného, který by měl svým zaměstnancům ukázat správný směr.  
 
V prvé řadě je potřeba, aby kaţdý nadřízený měl jasnou představu o tom, 
co kaţdý zaměstnanec od své pozice očekává, a jak si svou práci představuje. Jiţ 
při samotném přijímacím řízení jsou potencionální zaměstnanci vyzváni k tomu, 
aby vyjádřili své důvody volby právě oné společnosti, své dosaţené vzdělání, 
schopnosti a dovednosti a proč si myslí, ţe právě oni jsou vhodnými kandidáty 
pro danou pozici. Měli by mít jasně stanoveny své priority a představy o svém 
pracovním i soukromém ţivotě, čeho chtějí dosáhnout a především jak a proč.  
 
Na základě zjištěných poznatků by si kaţdý zaměstnanec vytvořil osobní plán, 





Mezi hlavní body, které by si měl zaměstnanec sepsat, bych zařadila: 
 
 Vymezení důleţitých vlastností, které zaměstnanec povaţuje za svou 
přednost a uvedení důvodů proč se domnívá, ţe je vhodný pro danou pozici, 
co vše můţe nabídnout a jakým způsobem můţe být pro společnost 
prospěšným. 
 
 Co sám zaměstnanec očekává od dané pracovní pozice a jakou má představu 
o finančním ohodnocení, přičemţ je potřeba stanovit přesnou částku, aby 
bylo jasné, o co zaměstnanec usiluje. 
 
 Je také velmi důleţité, aby zaměstnanec určil čas, který je schopný 
pro danou pozici obětovat. 
 
Takto sestavený plán je poté určitým vodítkem pro zaměstnance, aby svou práci 
vykonával svědomitě, aby měl stanoveny jasné cíle, kterých chce dosáhnout. Plán 
by měl slouţit jako určitá inspirace a především hnací síla k lepším pracovním 
výsledkům. 
 
Co je však velmi často opomíjeno, je pochvala ze strany nadřízeného. Ten 
si mnohdy neuvědomuje jak je podstatná a potřebná. Je důleţité, aby zaměstnanec 
věděl, ţe svou práci odvedl dobře, a ţe mu za ni náleţí uznání. Nadřízený by měl své 
podřízené chválit okamţitě, tedy po splnění daného úkolu a neodkládat pochvalu 
na pozdější dobu. Samotná pochvala by měla být častá, aby zaměstnanci neztráceli pocit 
důleţitosti ve společnosti a věděli, ţe si jich nadřízený cení za jejich zkušenosti, 
znalosti, či samotný přístup k plnění úkolů. 
 
Opakem pochvaly je pokárání, výtka či napomenutí. Pakliţe je nadřízený 
schopen pochvaly, nesmí opomenout, ţe mnohdy je potřeba zaměstnanci dát najevo 
jeho chyby a provinění se k plnění daného úkolu. Měl by umět svým podřízeným sdělit, 
co udělali špatně, případně jak chybu napravit. I přes selhání zaměstnance by ho měl 
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nadřízený ujistit v tom, ţe si cení jeho práce a udělit rady jak se do budoucna případným 
dalším nesnázím a chybám vyvarovat.  
 
 
3.4 ORGANIZACE A VEDENÍ PORAD, ŠKOLENÍ  
Z dotazníkového šetření vyplývá, ţe dotázaní zaměstnanci nejsou příliš 
spokojeni s vedením a úrovní porad, přičemţ samotné porady jsou velmi důleţité 
a měly by poslouţit jako doplnění aktuálních informací. 
 
Pakliţe jsou porady konané v častých intervalech, nemusí tak zcela splňovat účel 
pro jaký jsou tvořeny. Kupříkladu se mohou omývat pořád dokola ty samé věci a sami 
zaměstnanci to mnohdy mohou povaţovat za ztrátu času. Nadřízený by měl tedy zváţit, 
zdali je porada opravdu nutná, a pakliţe ano, co konkrétně chce svým podřízeným 
oznámit, jaké informace chce sdělit apod. Musí přizpůsobit a předem naplánovat čas 
dané události (porady) tak, aby zaměstnanci nebyli „ochuzeni“ o svůj čas věnovaný 
jejich samotné pracovní náplni a naopak měli pocit, ţe jim sdělené informace jsou 
opravdu uţitečné a mohou je v praxi vyuţít.   
 
Nyní bych uvedla několik návrhů, jak se domnívám, ţe by správná porada měla 
vypadat, pakliţe by se dala povaţovat za úspěšnou: 
 
 Přesné naplánování porady, přičemţ je známo, koho všeho se porada bude 
týkat, kdo se jí zúčastní, dále pak co bude hlavním předmětem porady, 
o čem se bude diskutovat a jaké téma se bude řešit. Zdali jsou k dispozici 
všechny potřebné materiály, které jsou nutné k poradě. 
 
 Je potřeba také určit čas nutný k uskutečnění celé porady, který by měl být 
dodrţen. 
 
 Nejdůleţitější informace, probírané na poradě by měly být zaznamenány, 
přičemţ by měly být dále určeny osoby, které za ně zodpovídají. 
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 Průběh celé porady by měl být podpořen hlavními tématy, kterých se 
samotná porada týká a nemělo by se odbíhat k nedůleţitým a méně 
podstatným tématům.  
 
 V závěru by se vedení porady samozřejmě mělo ujistit, zdali zúčastnění 
všemu rozumí a pochopili řešená témata správně a v neposlední řadě 
by měla také následovat rekapitulace důleţitých bodů řešených témat 
a zdůraznění podstatných a stěţejních informací.  
 
Jsem toho názoru, ţe v případě splnění výše uvedených bodů budou porady 
úspěšné a přínosné pro zaměstnance. Ti budou povaţovat získané informace 
za prospěšné a patřičně je zuţitkují. 
 
Co se týče školení, vedení by mohlo postupovat obdobným způsobem. 
Nedomnívám se, ţe by společnost opomíjela vzdělání svých zaměstnanců, naopak 
informuje je o připravovaných školeních. Dle mého názoru je však přijatelnější 
ta varianta, kdy si sami zaměstnanci zvolí, o jaký typ školení mají zájem a v jakém 
časovém rozmezí by jim nejvíce vyhovovalo. Na základě analýzy, v níţ by se 
zaměstnanci vyjádřili, čemu přesně nerozumí, či v jaké oblasti by se chtěli sami 
zdokonalit, by poté byly zformulovány hlavní podklady k uskutečnění školení. Krom 
nutných školení na „nové“ produkty a doprovodné sluţby, by si tedy zaměstnanci 
vybírali pouze ta, která jsou pro ně opravdu prospěšná a přínosná.  
 
 
3.5 PODPORA ZE STRANY VEDENÍ V ROZVOJI A OSOBNÍM 
RŮSTU JEDNOTLIVÝCH ZAMĚSTNANCŮ 
Z dotazníkového šetření vyplývá, ţe společnost patřičně nepodporuje své 
zaměstnance v osobním růstu a rozvoji, přičemţ dle mého názoru je tato oblast velmi 
důleţitá a neměla by být opomíjena. Kaţdá společnost by určitým způsobem měla 
podpořit své zaměstnance v prohlubování a získávání znalostí, vědomostí a dovedností, 
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díky čemuţ by se zvýšila samotná produktivita zaměstnanců a celková 
konkurenceschopnost společnosti na trhu.  
 
Dnešní doba si ţádá mnoho, od porozumění informačním technologiím 
aţ po znalost cizích jazyků. Jelikoţ klienty společnosti jsou i zahraniční osoby 
a zaměstnanci by tak měli ovládat krom českého jazyka i minimálně jeden mezinárodní, 
navrhovala bych zavedení kurzů cizích jazyků. Na základě poznatků a zkušeností, které 
jsem měla moţnost získat při praxi ve společnosti, jsem vypozorovala, ţe většina 
zaměstnanců neovládá cizí jazyk na takové úrovni, aby byla schopna jednat se 
zahraničními klienty, a ţádá o radu ostatní spolupracovníky. I v případě vyhovění, daný 
zaměstnanec obětuje „svůj“ čas na úkor ostatních, byť by jej měl správně vyuţít 
pro plnění svých pracovních aktivit. Na druhou stranu tato skutečnost můţe mít 
i neblahý vliv na mínění samotných zahraničních klientů, kteří poté mohou mít špatný 
dojem z jednání s poradcem. Poradce jim můţe připadat neschopný a nedostatečně 
kvalifikovaný pro danou pozici. Klient poté odchází nespokojen, coţ ve výsledku můţe 
mít špatný vliv i na samotnou společnost v podobě ztráty důvěry a upřednostnění 
konkurenční společnosti. 
 
Domnívám se, ţe zavedené kurzy cizích jazyků by přispěly k samotnému rozvoji 
jazykových znalostí a schopností jednotlivých zaměstnanců.  
 
Kurzy cizích jazyků 
Vzhledem k tomu, ţe většina zaměstnanců je převáţně z města Brna a okolí, 
zvolila jsem moţnost výuky přímo ve společnosti, přičemţ jsem vybírala z jazykových 
center, které tyto kurzy tímto způsobem zajišťují. Kurz by navštěvovalo všech 
20 zaměstnanců z řad poradců, a to především z toho důvodu, ţe tito zaměstnanci jsou 
v kaţdodenním styku s klienty. Výuka by probíhala vţdy 1x týdně pro skončení 
pracovní doby zaměstnance. Aby bylo zajištěno, ţe zaměstnanci kurzy skutečně 




Pro konání jednotlivých kurzů bych jako příklad uvedla následující jazyková 




ADRESA NABÍZENÝ JAZYK 
CENA / 
45 min 
HOPE - E. S., v.o.s. 
Palackého 10,  
612 00 Brno 
anglický, německý, francouzský, 
španělský, atd. 
od 340 Kč 
Jazykové centrum 
Correct 
Kozí 2,  
602 00 Brno 
anglický, německý, francouzský, 
španělský, atd. 
od 350 Kč 
Jazyková škola s právem 
státní jazykové zkoušky 
PELIKÁN, s.r.o. 
Lidická 9,  
602 00 Brno 
anglický, německý, francouzský, 
španělský, atd. 
400 Kč 
Hammerle & Partner, 
s.r.o. 
Čápkova 13,  
602 00 Brno 
anglický, německý, francouzský, 
španělský, atd. 
400 Kč 
Tabulka 1 – Jazyková centra (Zdroj: Vlastní zpracování) 
 
V tabulce 1 nalezneme vybraná jazyková centra, jejich adresu, základní cizí 
jazyky, které poskytují a cenu za lekci v rozmezí 45 minut.  
 
Pro názornost výpočtu jsem zvolila jazyková centra HOPE - E. S., v.o.s. 
a Hammerle & Partner, s.r.o., která nabízí své kurzy při ceně 340 Kč a 400 Kč v 
rozmezí 45 minut výuky. Bereme v úvahu jiţ zmíněných 20 zaměstnanců.  
 
HOPE - E. S., v.o.s. 
 Cena kurzu za měsíc pro jednoho zaměstnance: 
340 Kč * 4 týdny = 1 360 Kč 
 Cena kurzu za rok pro jednoho zaměstnance: 
1 360 Kč * 12 měsíců = 16 320 Kč 
 Cena kurzu za rok pro 20 zaměstnanců: 






Hammerle & Partner, s.r.o. 
 Cena kurzu za měsíc pro jednoho zaměstnance: 
400 Kč * 4 týdny = 1 600 Kč 
 Cena kurzu za rok pro jednoho zaměstnance: 
1 600 Kč * 12 měsíců = 19 200 Kč 
 Cena kurzu za rok pro 20 zaměstnanců: 
19 200 Kč * 20 zaměstnanců = 384 000 Kč 
 
Rozdíl: 384 000 – 326 400 = 57 600 Kč 
 
Ze získaných výsledků vyplývá, ţe je samozřejmě přijatelnější volba jazykového 
centra HOPE - E. S., v.o.s., jeţ má niţší náklady oproti Hammerle & Partner, s.r.o. 
v podobě úspory 57 600 Kč za rok. Na základě velkého počtu zájemců ze strany 
zaměstnanců si společnost můţe sjednat výhodnější ceny, neţ které jsou nabízeny pro 
jednotlivce, především v podobě různých slev a výhod při větším počtu zájemců. Vše je 
otázkou kvalitní komunikace a dohody.  
  
 
3.6 HODNOCENÍ PRÁCE PORADCŮ 
Dle mého názoru je také nutností, aby zaměstnanci nebyli hodnoceni pouze 
za odvedenou práci, byť je sebevíc kvalitní. Zaměstnanec je ohodnocen pouze 
za obchodní aktivy, coţ není dostačující vzhledem k jeho kvalifikaci a pracovní náplni. 
Je nezbytné komplexní hodnocení, které zahrnuje i pracovní činnosti navíc, tedy „jak“ 
zaměstnanec řeší i neobchodní aktivity (např. reklamace, stíţnosti, připomínky klientů, 
apod.). Jak jedná s klienty, zda jsou s jeho přístupem spokojeni, v opačném případě, 
zdali dokáţe vyřešit či napravit například špatně uzavřený obchod.  
 
Je nutné, aby nadřízení – vedoucí pracovníci sledovali veškerý chod 
na pracovišti a všímali si všeho, co se pracovní činnosti jednotlivých zaměstnanců týká, 
aby dokázali objektivně ohodnotit kaţdého zaměstnance zvlášť.  
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Proto bych navrhla neformální hodnocení práce, které by vedoucí pracovníci 
pouţívali na poradách. Tyto porady bych tedy prodlouţila o zmíněná hodnocení, 
na nichţ by jednotliví zaměstnanci byli ohodnoceni komplexně. Byl by jim sdělen názor 
s případným doporučením dalších postupů a rad ze strany nadřízených. 
 
Tento způsob hodnocení by měl podnítit zaměstnance v jejich pracovních 
aktivitách a potvrdit skutečnost, ţe jsou pro společnost důleţití a nepostradatelní nejen 
z důvodů plnění obchodního plánu, ale především díky jejich osobitému přístupu 
k samotné práci.  
 
 
3.7 ZHODNOCENÍ A PŘÍNOSY NÁVRHŮ 
V oblasti Motivace ze strany nadřízených je důleţité, aby kaţdý nadřízený 
dokázal své podřízené dostatečně motivovat a přistupoval k nim jako k jednotlivcům. 
Zájmem kaţdého nadřízeného by měla být skutečnost, ţe je potřeba své podřízené 
dostatečně a přitom efektivně stimulovat v jejich pracovním výkonu, aby byli nadšeni 
z práce jiţ v samotném začátku, aby svou práci vykonávali s radostí a úsměvem a sami 
tak pociťovali dobré výsledky a osobní přínos. Tomu všemu samozřejmě musí 
předcházet správná kvalifikace nadřízených. 
 
Co se týče Komunikace, tu je potřeba neustále zdokonalovat. Komunikace 
by v ţádném případě neměla být opomíjena, protoţe je důleţitá jak v osobním ţivotě, 
tak i pracovním a je povaţována za silný nástroj, který propojuje veškeré dění 
ve společnosti. 
 
Oblast Motivace je úkol pro nadřízeného, který by měl vzbudit u zaměstnanců 
zájem a chuť pracovat. Vše je podmíněno dostatečnou vnitřní motivací samotného 
nadřízeného, který by měl svým zaměstnancům ukázat správný směr. Kaţdý 
zaměstnanec by si měl vytvořit osobní plán, který by slouţil jako určité vodítko, 
aby svou práci vykonával svědomitě a měl stanoveny jasné cíle, kterých chce 
dosáhnout. Plán by měl slouţit jako určitá inspirace a především hnací síla k lepším 
pracovním výsledkům.  
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S vnitřní motivací souvisí i pochvala, na základě které by zaměstnanci věděli, 
ţe svou práci odvádí dobře a nadřízený si jejich pracovních výkonů váţí. Samotná 
pochvala by měla být častá, aby zaměstnanci neztráceli pocit důleţitosti ve společnosti 
a věděli, ţe si jich nadřízený cení za jejich zkušenosti, znalosti a samotný přístup 
k plnění úkolů. 
 
V oblasti Organizování a vedení porad a školení jsem přesně definovala, jak 
by dle mého názoru porada měla probíhat, jednotlivé body bych shrnula následovně: 
 
Přesné naplánování porad, zúčastněné strany, předmět porady, dále vymezený 
čas k uskutečnění porady, zaznamenávání informací a určení zodpovědných osob, 
hlavní témata porady, nikoliv nepodstatná a méně důleţitá a v neposlední řadě ujištění, 
zdali je všechno správně pochopeno a rekapitulace důleţitých bodů řešených témat.  
 
Školení by mělo probíhat obdobných způsobem a zaměstnanci by si sami volili, 
o jaký typ školení mají zájem a v jakém časovém rozmezí by jim nejvíce vyhovovalo.  
 
V oblasti Podpora ze strany vedení v rozvoji a osobním růstu jednotlivých 
zaměstnanců jsem navrhla kurzy cizích jazyků z důvodu kaţdodenního styku s klienty 
i z řad zahraničních. Kurzy by měly přispět především k rozvoji jazykových znalostí 
a schopností jednotlivých zaměstnanců. Roční náklady vybraných kurzů byly vyčísleny 
na 326 400 Kč a 384 000 Kč. Při volbě niţší ceny kurzu při ceně 340 Kč v rozmezí 
45 minuty výuky by společnost ušetřila 57 600 Kč ročně, oproti volbě druhého 
jazykového centra. Určitou roli v podobě úspory hraje také kvalitní komunikace a 
sjednání výhodnější ceny mezi jednotlivými stranami.  
 
V poslední řadě jsem analyzovala oblast Hodnocení práce, kde jsem navrhla 
neformální hodnocení práce, které by vedoucí pracovníci pouţívali na poradách. Tyto 
porady bych tedy prodlouţila o zmíněná hodnocení, na nichţ by jednotliví zaměstnanci 
byli ohodnoceni komplexně. Byl by jim sdělen názor s případným doporučením dalších 
postupů a rad ze strany nadřízených. Tento způsob hodnocení by měl podnítit 
zaměstnance v jejich pracovních aktivitách a potvrdit skutečnost, ţe jsou pro společnost 
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důleţití a nepostradatelní nejen z důvodů plnění obchodního plánu, ale především díky 
jejich osobitému přístupu k samotné práci.  
 
Je nesmírně důleţité, aby jednotlivé návrhy byly přínosné pro společnost 
především v podobě spokojených zaměstnanců, kteří by plnili svou práci svědomitě 
a s plným nasazením. Zejména by nedocházelo k časté fluktuaci zaměstnanců a pobočka 
by se takto mohla opřít o kvalitní a především dostatečně kvalifikované a spolehlivé 
pracovníky. Jsem toho názoru, ţe pakliţe je ve své práci spokojený zaměstnanec, je 
poté spokojený i samotný klient, jenţ je klíčovým bodem úspěchu kaţdé banky.  
 
Je tedy potřeba provést celkové zhodnocení jednotlivých návrhů, zdali bylo 
stanovených cílů skutečně dosaţeno, a to následujícím způsobem. Pobočka by po půl 
roce zavedení jednotlivých návrhů provedla anketu spokojenosti zaměstnanců, kteří 
by měli moţnost vyjádřit své připomínky a návrhy k současnému motivačnímu 
systému. Součástí by bylo také posouzení spokojenosti, přístupu k samotné práci, jak 
ze strany zaměstnanců, tak ze strany vedení.  
 
Jako hlavní faktory, kterou mohou nést rizika neúspěchu, shledávám především 
skutečnost, ţe zaměstnanci dostatečně nedocení snahu vedení o zlepšení pracovních 
podmínek a prostředí a budou nadále vyţadovat změny. Konkurence samozřejmě také 
nezahálí a zaměstnanci mohou spatřovat vidinu lepšího pracovního uplatnění právě u ní. 
S čímţ musí pobočka samozřejmě dopředu počítat a přijmout taková opatření, 
aby k této moţnosti nedošlo. Je tedy potřeba neustále zdůrazňovat jak si vedení svých 
zaměstnanců cení, a to především pro jejich pracovitost a kvalitu, a ţe právě oni stojí 










Diplomová práce byla zaměřena na motivační systém vybrané společnosti, 
přičemţ hlavním cílem bylo na základě teoretických poznatků a provedené analýzy 
současného stavu navrhnout zlepšení stávajícího motivačního systému. Doplnění 
o vlastní návrhy a řešení mělo přispět k celkové spokojenosti samotných zaměstnanců 
a především k lepším a efektivnějším pracovním výkonům. 
 
První část práce byla zaměřena čistě na teoretické poznatky, týkající se motivace 
a s ní související danou problematikou.  
 
Ve druhé části popisuji společnost jako takovou. Uvedla jsem základní údaje, 
historii a současnost a především produkty a doprovodné sluţby, které společnost 
nabízí, coţ je předmětem podnikání. Součástí analytické části byla i organizační 
struktura společnosti – OP Brno Jánská. Na základě SWOT analýzy, kterou jsem 
provedla, jsem zjistila a určila silné a slabé stránky společnosti, příleţitosti a hrozby. 
Nastínila jsem i dosavadní motivační systém společnosti. V neposlední řadě jsem 
vytvořila dotazník, který mi pomohl vyhodnotit dosavadní situaci motivačního systému 
ve společnosti. Na základě zjištěných výsledků jsem upřesnila jednotlivé oblasti, kde 
byla potřeba jistá náprava, resp. návrhy zlepšení.  
 
Poslední část práce byla zaměřena na vlastní návrhy a zlepšení, které měly 
přispět k lepší pracovní motivaci zaměstnanců a celkovému zvýšení produktivity 
pracovních výkonů, jenţ jsem v poslední části práce shrnula. Jednotlivé návrhy se 
týkaly následujících oblastí: 
 
 Motivace ze strany nadřízených – dostatečná motivace ze strany 
kvalifikovaných nadřízených z důvodu celkové spokojenosti a kvalitních 
pracovních výsledků zaměstnanců. 
 Komunikace – neustálé zdokonalování komunikace, která je důleţitá jak 
v osobním, tak především v pracovním ţivotě. 
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 Motivace – úsilí kaţdého nadřízeného, jeţ má vzbudit u zaměstnanců zájem 
a chuť pracovat. Vytvoření tzv. „osobního plánu“, který poslouţí jako 
inspirace a podnět k lepším pracovním výsledkům zaměstnance. 
 Organizování a vedení porad a školení – přesně definována forma a obsah 
porad, které by pro zaměstnance byly přínosem, nikoli ztrátou času. 
Obdobný způsob u vedení školení, jeţ by si zaměstnanci volili sami dle 
vlastního uváţení a potřeb.  
 Podpora ze strany vedení v rozvoji a osobním růstu jednotlivých 
zaměstnanců – zavedení jazykových kurzů z důvodu rozvoje jazykových 
znalostí a schopností jednotlivých zaměstnanců. 
 Hodnocení práce – neformální hodnocení práce, které by probíhalo 
na poradách a zahrnovalo by komplexní ohodnocení daného zaměstnance. 
Tento způsob hodnocení by měl zaměstnance podpořit v jejich pracovních 
aktivitách a posílit je v jejich pocitu důleţitosti ve společnosti, jeţ se 
projevuje v jejich osobitém přístupu k samotné práci.  
 
Hlavní přínos pro společnost shledávám především v celkové spokojenosti 
zaměstnanců, jeţ zahrnuje především zlepšení pracovní motivace a celkové výkonnosti 
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Dobrý den, ráda bych Vás poţádala o vyplnění dotazníku, který bude anonymní 
a poslouţí jako podklad ke zpracování mé diplomové práce. Účelem dotazníku je zjistit 
a posoudit současný motivační systém společnosti a vliv firemní kultury a motivace na 
výkonnost zaměstnanců společnosti Česká spořitelna, a.s., pobočka Jánská, Brno. 
Získané informace poslouţí k vypracování návrhu zlepšení pracovní motivace a vyšší 
spokojenosti zaměstnanců.  
 
Vyberte prosím vţdy jednu odpověď z následujících moţností a zvýrazněte ji.  
 
Děkuji Vám za čas, který k vyplnění dotazníku věnujete. 
 
S pozdravem Bc. Michaela Mašková, studentka 5. ročníku, obor Řízení 





a) méně neţ 25 let 
b) 25 – 30 let 
c) 31 – 40 let 
d) 41 – 50 let 






3) Délka zaměstnání ve společnosti 
a) méně neţ 1 rok 
b) 1 – 3 roky 
c) 4 – 5 let 
d) více neţ 5 let 
 
 
 Spokojenost se zaměstnáním 
4) Jste spokojen/a s náplní Vaší práce? 
a) Ano 
b) Spíše ano 
c) Spíše ne 
d) Ne 
 
5) Pokud byste znovu stál/a před rozhodnutím o výběru zaměstnání, zvolil/a byste 
si opět tuto společnost? 
a) Ano 
b) Spíše ano 
c) Spíše ne 
d) Ne 
 
6) Jste spokojen/a s hodnocením Vaší práce? 
a) Ano 
b) Spíše ano 
c) Spíše ne 
d) Ne 
 
7) Jsou pro Vás informace od nadřízeného dostačující? 
a) Ano 
b) Spíše ano 
c) Spíše ne 
d) Ne 
 
8) Jste spokojen/a s prostředím, ve kterém vykonáváte Vaší práci? 
a) Ano 
b) Spíše ano 
c) Spíše ne 
d) Ne 
 
9) Jste spokojen/a s vybavením Vašeho pracoviště? 
a) Ano 
b) Spíše ano 
c) Spíše ne 
d) Ne 
 
10) Jste spokojen/a se svým vlastním výkonem? 
a) Ano 
b) Spíše ano 




11) Dokáţe Vás váš nadřízený dostatečně motivovat? 
a) Ano 
b) Spíše ano 
c) Spíše ne 
d) Ne 
 
12) Je pro Vás současná pracovní motivace dostačující? 
a) Ano 
b) Spíše ano 
c) Spíše ne 
d) Ne 
 
13) Je pro Vás prostředí, ve kterém pracujete dostatečně motivující? 
a) Ano 
b) Spíše ano 
c) Spíše ne 
d) Ne 
 
14) Jsou pro Vás výsledky vaší práce motivující? 
a) Ano 
b) Spíše ano 
c) Spíše ne 
d) Ne 
 
15) Dbá společnost na zlepšování pracovních podmínek? 
a) Ano 
b) Spíše ano 
c) Spíše ne 
d) Ne 
 
16) Můţete se spolehnout na pomoc (při řešení pracovních problémů) na své 
spolupracovníky? 
a) Ano 
b) Spíše ano 
c) Spíše ne 
d) Ne 
 
17) Jste spokojen/a se současnými benefity a odměnami, které Vám společnost 
nabízí? 
a) Ano 
b) Spíše ano 
c) Spíše ne 
d) Ne 
 18) Co je pro Vás největší motivací? 
a) Pochvala 
b) Peněţní odměna 
c) Uznání 
d) Dobrý pocit z dobře vykonané práce 
e) Jiné 
 
19) Jste spokojen/a s pracovní dobou ve Vaší společnosti? 
a) Ano 
b) Spíše ano 
c) Spíše ne 
d) Ne 
 
20) Jste spokojen/a s Vaším pracovním kolektivem? 
a) Ano 
b) Spíše ano 
c) Spíše ne 
d) Ne 
 
21) Domníváte se, ţe platové ohodnocení je dostačující vzhledem k Vaší odvedené 
práci? 
a) Ano 
b) Spíše ano 
c) Spíše ne 
d) Ne 
 
22) Vyhovuje Vám současný motivační systém společnosti? 
a) Ano 
b) Spíše ano 





23) Jsou pro Vás školení přínosem? Zlepšují Vaše pracovní a komunikační 
schopnosti? 
a) Ano 
b) Spíše ano 





 24) Jste schopen/schopna vyjadřovat otevřeně své názory? 
a) Ano 
b) Spíše ano 
c) Spíše ne 
d) Ne 
 





26) Míváte pravidelné porady se svými nadřízenými? 
a) Ano 
b) Spíše ano 
c) Spíše ne 
d) Ne 
 
27) Jste spokojen/a s úrovní porad, jsou pro Vás přínosné? 
a) Ano 
b) Spíše ano 
c) Spíše ne 
d) Ne 
 
28) Pociťujete důvěru vůči svému nadřízenému? 
a) Ano 
b) Spíše ano 
c) Spíše ne 
d) Ne 
 
29) Podporuje Vaše vedení neformální mimopracovní setkání (kultura, sport, 
apod.)? 
a) Ano 
b) Spíše ano 




Vize a cíle 
30) Jste dobře informován/a o vizích a cílech Vaší společnosti? 
a) Ano 
b) Spíše ano 
c) Spíše ne 
d) Ne 
 
 31) Podporuje společnost Váš rozvoj a osobní růst? 
a) Ano 
b) Spíše ano 
c) Spíše ne 
d) Ne 
 
32) Informuje Vás společnost (vedení) o připravovaných sluţbách a produktech?  
a) Ano 
b) Spíše ano 
c) Spíše ne 
d) Ne 
  
 
 
